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ABSTRAK 
Pengaruh Quality of Work Life Terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Sulselbar  
Sulselbar 
Musharfan Suneth 
Yansor Djaya 
Julius Jilbert 
 
Manajemen sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor kunci untuk 
mendapatkan kinerja terbaik, karena selain menangani masalah keterampilan dan 
keahlian, manajemen SDM juga berkewajiban membangun perilaku kondusif karyawan 
untuk mendapatkan kinerja terbaik. PT. Bank Sulselbar adalah salah satu perusahaan 
yang bergerak di bidang jasa, salah satu tugasnya adalah melayani masyarakat yang 
ingin melakukan transaksi menabung serta pinjaman kredit di PT. Bank Sulselbar. 
Setiap karyawan dituntut untuk selalu ramah kepada setiap pengunjung yang datang 
ke bank tersebut. Hal ini dapat terlaksana apabila terdapat suatu kondisi iklim kerja 
atau Quality of Work Life yang baik. Peningkatan kinerja karyawan salah satunya dapat 
dilakukan dengan cara meningkatkan Quality of Work Life para karyawannya. Quality 
of Work Life merupakan dimensi yang krusial dari kinerja karyawan karena terbukti 
berpengaruh penting terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian ini dimana Kualitas 
Kehidupan Kerja yang merupakan variabel bebas (X) yang terdiri dari dimensi 
partisipasi, renstrukturisasi, sistem imbalan dan lingkungan kerja. Sedangkan variabel 
terikat adalah kinerja karyawan (Y) yang terdiri dari kualitas, kuantitas, pengetahuan 
dan keterampilan, ketepatan waktu, serta komunikasi yang mendukung kinerja. Objek 
penelitian ini adalah karyawan PT. Bank Sulselbar. Sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini sebanyak 104 orang responden yang merupakan karyawan PT. Bank 
Sulselbar Cabang Makassar Utama. Penentuan sampel dilakukan dengan 
menggunakan metode Total Sampling. Metode pengumpulan data menggunakan 
kuesioner. Analisis yang digunakan adalah analisis deskriptif dan analisis regresi linier 
berganda dengan menggunakan program SPSS 20.0. Hasil penelitian menunjukkan 
besarnya tingkat signifikansi t hitung variabel restrukturisasi kerja (0,000), partisipasi 
kerja (0,005), sistem imbalan (0,000), lingkungan kerja (0,000) < 0,05. Pada uji 
simultan didapat nilai signifikansi F hitung (0,001) < 0,05. Hal ini berarti adanya 
pengaruh yang signifikan variabel restrukturisasi kerja, partisipasi, sistem imbalan dan 
lingkungan kerja baik secara parsial maupun secara simultan terhadap kinerja 
karyawan PT. Bank Sulselbar. Besarnya kontribusi dari variabel-variabel quality of 
work life ini terhadap kinerja karyawan sebesar sebesar 75,2% sedangkan sisanya 
sebesar 24,8% di pengaruhi faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
 
Kata kunci: Quality of Work Life, Restrukturisasi, Partisipasi, Sistem Imbalan, 
Lingkungan   kerja, Kinerja karyawan 
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ABSTRACT 
The Influence of Quality of Work Life on Employee Performance PT. Bank 
Sulselbar 
Musharfan Suneth 
Yansor Djaya 
Julius Jilbert 
 
Human resource management (HR) is one of the key factors to get the best 
performance, because in addition to addressing the issue of skill and expertise, 
management of Human Resources are also obliged to establish employee behavior 
conducive to getting the best performance. PT Bank Sulselbar is one of the companies 
engaged in the field of services, one of his duties was to serve people who want to 
make buying and saving and loans credit to PT. Bank Sulselbar. Each employee was 
required to always be friendly to every visitor who comes to the bank. This can be done 
if the climatic conditions of the work or the Quality of Work Life is good. Employee 
performance improvement one can be done by way of increasing the Quality of Work 
Life employees. Quality of Work Life is a crucial dimension of the performance of the 
employee because of proven effect on employee performance. In this study, where the 
quality of work life that is free of the variable (X) which consists of the dimensions of 
participation, renstrukturisasi, a system of rewards and working environment. While the 
bound variable is the performance of employees (Y) which consists of the quantity, 
quality, knowledge and skills, punctuality, and communication that support 
performance. The object of this research is the employees of PT. Bank Sulselbar. The 
sample used in this study as many as 104 people respondents who were employees of 
PT. Bank Main Branch Sulselbar Makassar. Determination of samples is carried out by 
using the method of Total Sampling. The method of data collection using the 
questionnaire. The analysis used are descriptive analysis and multiple linear regression 
analysis using SPSS program 20.0. The results showed the magnitude of the variable 
count t significance level of restructuring work (0.000), work participation (0.005) 
reward system (0.000), work environment (0.000) < 0.05. In simultaneous trials gained 
significance value F a countdown (0.001) < 0.05. This means that there is a significant 
influence of the variables work restructuring, participation, the system rewards good 
work environment and intermediates as well as simultaneously against the 
performance of the employees of PT. Bank Sulselbar. The magnitude of the 
contribution of variable-a variable quality of work life of employees of performance of 
75,2% while the rest amounted to 24.8% in favor of other factors which are not 
examined in this study. 
 
Keywords: Quality of Work Life, restructuring, participation, reward system, working 
environment, Employee Performance 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang Masalah 
Setiap organisasi berkepentingan terhadap kinerja terbaik yang mampu 
dihasilkan oleh rangkaian sistem yang berlaku dalam organisasi tersebut. Manajemen 
sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor kunci untuk mendapatkan 
kinerja terbaik, karena selain menangani masalah ketrampilan dan keahlian, 
manajemen SDM juga berkewajiban membangun perilaku kondusif karyawan untuk 
mendapatkan kinerja terbaik. 
Tekanan persaingan dalam dunia bisnis menuntut perusahaan untuk 
memikirkan bagaimana cara perusahaan beradaptasi dengan lingkungan yang 
senantiasa berubah. Perusahaan beradaptasi dengan lingkungannya dalam artian 
perusahaan harus melakukan restrukturisasi dalam organisasinya yang sesuai 
dengan lingkungan administratif perusahaan. Bentuk adaptasi lainnya adalah dalam 
hal manajemen SDM, seperti pengembangan karir, pelatihan dan perencanaan 
pembagian keuntungan yang fleksibel. Seiring dengan berubahnya komposisi dari 
tenaga kerja, berubah pula nilai-nilai kolektif, tujuan dan kebutuhan SDM. Perusahaan 
harus memonitor perubahan kebutuhan tersebut jika mereka ingin memertahankan 
tenaga kerja yang produktif. 
Pada dasarnya kinerja karyawan merupakan hasil proses yang kompleks, 
baik berasal dari diri pribadi karyawan (internal factor) maupun upaya strategis 
dari perusahaan. Faktor-faktor internal yang memengaruhi kinerja misalnya 
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motivasi, tujuan, harapan dan lain-lain, sementara contoh faktor eksternal yang 
memengaruhi kinerja adalah lingkungan fisik dan non fisik perusahaan. Kinerja yang 
baik tentu saja merupakan harapan bagi semua perusahaan dan institusi yang 
memekerjakan karyawan, sebab kinerja karyawan ini pada akhirnya diharapkan 
dapat meningkatkan kinerja perusahaan secara keseluruhan. 
Dalam upaya memberdayakan karyawan dan pengembangan karyawan, pihak 
manajerial berupaya melakukan tugas fungsinya melalui planning, organizing, 
staffing, directing dan controlling dengan tujuan agar bisa mencapai sasaran (Hasibuan, 
2002:10). Mengelola dengan menyediakan sarana dan prasarana dalam rangka 
mewujudkan lingkungan kerja dan iklim kerja yang kondusif diharapkan bisa 
mendorong karyawan selalu berinovasi dan berkreasi termasuk membuat sistem 
yang fair dan struktur yang fleksibel dengan pembagian tugas, wewenang dan 
tanggung jawab yang jelas dan manusiawi dengan memerhatikan kemampuan 
karyawan dan usahanya dalam mencapai tujuan karirnya. 
PT. Bank Sulselbar adalah salah satu perusahaan yang bergerak di bidang 
jasa, salah satu tugasnya adalah melayani masyarakat umum yang ingin 
melakukan transaksi menabung serta pinjaman kredit di kantor PT. Bank 
Sulselbar. Dalam hal melayani masyarakat umum, setiap karyawan dituntut untuk 
selalu ramah kepada setiap pengunjung yang datang ke bank tersebut. Hal ini dapat 
terlaksana apabila terdapat suatu kondisi iklim kerja atau Quality of Work Life (QWL) 
yang baik. 
Pengertian Quality of Work Life menurut Nawawi (2001:53) adalah "program 
yang mencakup cara untuk meningkatkan kualitas kehidupan dengan menciptakan 
karyawanan yang lebih baik". Berbagai faktor perlu dipenuhi dalam menciptakan 
program QWL, antara lain restrukturisasi kerja, sistem imbalan, partisipasi kerja, dan 
3 
 
 
lain sebagainya. Program kualitas kehidupan kerja dimaksudkan agar dilakukan 
perbaikan terus menerus untuk membangkitkan kinerja karyawan, misalnya dengan 
memberi kesempatan yang lebih baik dalam berpartisipasi, tantangan, 
harapan, dan kesejahteraan yang lebih menjanjikan. 
Faktor restrukturisasi kerja mencakup pemberian kesempatan bagi pekerja 
untuk mendapatkan pekerjaan yang tertantang (job enrichment) dan kesempatan 
yang lebih luas untuk pengembangan diri. Dari hasil observasi awal diidentifikasi bahwa 
faktor restrukturisasi kerja ini belum sepenuhnya diterapkan secara optimal di PT. Bank 
Sulselbar, para karyawan diberi tugas yang monoton, padahal para pekerja yang 
didominasi para ahli dalam bidang keuangan diyakini sangat berambisi dapat 
terus mengembangkan keahlian dan karier mereka. Faktor partisipasi berupa 
keinginan keterlibatan karyawan dalam proses pembuatan berbagai keputusan 
organisasional secara proporsional, tetapi tidak berarti semua karyawan harus 
dilibatkan dalam pembuatan semua kebijakan. Faktor sistem imbalan diyakini 
merupakan suatu hal yang sangat penting karena semua pekerja membutuhkan 
imbalan yang dapat menutup kebutuhan pribadi dan keluarganya, sehingga diduga 
faktor sistem imbalan ini dominan memengaruhi kinerja karyawan di PT. Bank 
Sulselbar. Untuk ini perlu diteliti apakah masalah sistem kinerja ini sudah dikelola 
dengan baik, adil dan wajar. 
Perusahaan yang kurang memerhatikan faktor kualitas kehidupan kerja 
sepertinya akan sulit mendapatkan atau memertahankan pekerja yang sesuai 
dengan kebutuhan perusahaan, bahkan akan sulit membangkitkan kinerja karyawan 
yang sudah ada. Dan lebih dari itu akan menghadapi kondisi perpindahan 
pekerja (labour turnovers) karena mereka lebih memilih untuk bekerja di tempat atau 
perusahaan lain yang menerapkan berbagai faktor kualitas kehidupan kerja yang lebih 
menjanjikan (Umar, 2001:59). 
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Kinerja karyawan hanya dapat ditumbuhkan apabila iklim kerja menarik minat 
pekerja yang dibutuhkan, betah dan bersedia mengerahkan segala kemampuannya 
dalam bekerja. Permasalahan inilah yang mendorong penulis untuk mengambil topik 
penelitian:  “Pengaruh Quality of Work Life Terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank 
Sulselbar. 
Mengingat faktor restrukturisasi kerja, partisipasi, dan sistem imbalan, 
merupakan variabel bebas dari Quality of Work Life dan kinerja karyawan sebagai 
variabel terikat, maka dalam penelitian ini dilihat apakah ada pengaruh signifikan 
faktor Quality of Work Life yang terdiri dari restrukturisasi kerja, partisipasi, 
lingkungan kerja dan sistem imbalan baik secara individu atau bersama-sama 
terhadap kinerja karyawan di PT. Bank Sulselbar. 
Analisis regresi berganda dimaksudkan untuk mengetahui keterkaitan antara 
variabel restrukturisasi kerja, partisipasi, lingkungan kerja, sistem imbalan, dan kinerja 
karyawan. 
1.2. Rumusan Masalah 
Dengan melihat variabel bebas dari Quality of Work Life yang berupa 
restrukturisasi kerja, partisipasi, sistem imbalan dan lingkungan kerja dan variabel 
terikat berupa Kinerja Karyawan, maka masalah tersebut dapat dirumuskan sebagai 
berikut: 
1. Apakah ada pengaruh yang signifikan antara faktor-faktor dalam Quality Of 
Work Life (restrukturisasi kerja, partisipasi, lingkungan kerja dan sistem 
imbalan) baik secara parsial maupun simultan terhadap Kinerja karyawan PT. 
Bank Sulselbar. 
2. Manakah diantara faktor-faktor kualitas kehidupan kerja (restrukturisasi kerja, 
partisipasi, lingkungan kerja dan sistem imbalan) yang paling berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan PT. Bank Sulselbar. 
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1.3. Tujuan Penelitian 
Penelitian ini bertujuan untuk : 
1.  Untuk menganalisis sejauh mana pengaruh faktor Quality of Work Life yang 
terdiri dari partisipasi, sistem imbalan, lingkungan kerja dan restrukturisasi 
kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Sulselbar. 
2. Untuk menganalisis faktor manakah diantara partisipasi, sistem imbalan, 
lingkungan kerja dan restrukturisasi kerja yang berpengaruh dominan 
terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Sulselbar. 
1.4. Manfaat Penelitian 
1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi tambahan bagi 
pihak-pihak yang berkepentingan dalam dunia kerja, sehingga dapat 
dilakukan usaha-usaha untuk meningkatkan taraf kualitas kehidupan kerja 
(Quality of Work Life) karyawan. 
2. Hasil penelitian ini mampu menjadi rujukan bagi penelitian selanjutnya serta 
dapat dimanfaatkan oleh kalangan akademisi sebagai referensi dalam 
bidang manajemen sumber daya manusia, serta pemahaman organisasi 
khususnya tentang Quality of Work Life. 
I.5. Sistematika Pembahasan 
Sistematika penulisan skripsi ini adalah: 
BAB I Pendahuluan berisikan 
Latar belakang masalah penelitian, perumusan masalah penelitian, 
tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika penulisan. 
BAB II Tinjauan Pustaka berisikan 
Teori-teori yang relevan dengan masalah yang ingin diteliti, kerangka 
pikir teoritis serta hipotesis penelitian yang akan diuji.  
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BAB III Metode Penelitian berisikan 
Objek penelitian, waktu penelitian, jenis dan sumber data, populasi 
dan sampel, metode pengumpulan data, metode analisis, dan definisi 
operasional. 
BAB IV   Hasil Penelitian dan Pembahasan berisikan 
Penjelasan tentang model analisis yang digunakan untuk 
menganalisis data yang telah dikumpulkan. 
BAB V    Penutup berisikan 
  *Kesimpulan hasil penelitian dan saran-saran. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
2.1 Konsep Quality of Work Life 
2.1.1 Pengertian Quality of Work Life 
Quailty of Work Life (Kualitas kehidupan kerja) merupakan salah satu 
pendekatan sistem manajemen untuk mengkoordinasikan dan menghubungkan 
potensi Sumber Daya Manusia, dimana kualitas kehidupan kerja dalam organisasi 
sebagai suatu upaya pimpinan untuk memenuhi kebutuhan anggota maupun 
organisasi secara simultan dan berkesinambungan. Menurut Dubrin (1994:376) 
“Quality Of Work Life is related to the degree to which the full range of human 
needs is met”. Kualitas kehidupan kerja dapat diartikan sebagai derajat pemenuhan 
kebutuhan manusia (human needs) dalam suatu lingkungan kerja. Apabila 
kebutuhan manusia telah dipenuhi, maka produktivitas organisasi dapat meningkat. 
Dalam konsep kualitas kehidupan kerja, terkandung makna bahwa tujuan 
organisasi harus dapat berjalan bersama-sama (Flippo, 1990:137). Karena itu, 
bukan saja karyawan yang harus puas tetapi karyawan juga harus dapat 
memuaskan organisasi dengan kinerjanya yang optimal. Sedangkan Hadari 
Nawawi (2008:23) mengungkapkan bahwa kualitas kehidupan kerja yaitu 
perusahaan harus menciptakan rasa aman dan kepuasan dalam bekerja demi 
mewujudkan tujuan perusahaan. Hal ini sejalan dengan pendapat Cascio (2006:24) 
bahwa: 
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“There are two ways of looking at what quality of work life mean one way equates QWL 
with a set of objective organizational conditions and practices (e.g promotion-from-
within policies, democratic supervision, employee involvement, safe working 
condition). An excample of this approach is ahown the other way equates QWL 
with employees perception that they are safe, relatively well satisfied, they 
have reasonable work-life balance, and they are able to grow and develop as human 
beings. The second view QWL in terms of employees perceptions of their physical and 
mental well-being at work”. 
Cascio (2006:24) menyatakan bahwa terdapat dua cara dalam 
menjelaskan kualitas kehidupan kerja yaitu: Pertama, kualitas kehidupan kerja 
dipandang sebagai sekumpulan persepsi karyawan mengenai rasa aman dalam 
bekerja, kepuasan kerja, dan kondisi untuk dapat tumbuh dan berkembang 
sebagai manusia. Kedua, kualitas kehidupan kerja dipandang sebagai 
sekumpulan sasaran yang ingin dicapai melalui kebijakan organisasi seperti: 
kondisi kerja yang aman, keterlibatan kerja, kebijakan pengembangan karir, 
kompensasi yang adil dan lain-lain. Secara singkatnya, Cascio (2006:24) 
menyatakan bahwa “quality of work life in terms of employees perceptions of their 
physical and mental wel-being of work” diartikan bahwa kualitas kehidupan kerja 
adalah persepsi karyawan akan kesejahteraan mental dan fisik mereka di tempat 
kerja. Sedangkan menurut Bernardin and Russel (1993:520) mengatakan bahwa: 
“Quality of work life refers to the level of satisfaction, motivation, 
involvement, and commitment individuals experience with respect to their lives at 
work. QWL is the degree to which individuals are able to satisfy their important 
personal need (a need for independence) while employed by the firm. 
Companies interested in enhancing employees’ QWL generally try to instill in 
employees the feelings of security, equity, pride, family, democracy, ownership, 
autonomy, responsibility, and flexibility”. 
Bernardin dan Russel (1993:520) menyatakan bahwa Quality of work life 
berkenaan dengan tingkat kepuasan,motivasi, keterlibatan, dan komitmen pribadi 
yang dialami berkenaan dengan hidup mereka di tempat kerja. Kualitas kehidupan 
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kerja adalah tingkat individu (pegawai) dalam mencukupi kebutuhan mereka secara 
pribadi (suatu kebutuhan untuk kebebasan) selama mereka masih dipekerjakan. 
Perusahaan tertarik untuk meningkatkan kualitas kehidupan kerja secara umum 
mencoba untuk menanamkan kepada pegawai akan nyaman, keadilan, 
kebanggaan keluarga, demokrasi, kepemilikan, otonom, tanggung jawab dan 
fleksibilitas. 
Luthans (2006:569) mengatakan bahwa Quality of work life adalah dampak 
efektivitas manusia dan perusahaan yang dikombinasikan dengan penekanan 
partisipasi dalam pemecahan masalah dan pembuatan keputusan. Quality of work 
life mempunyai peran yang penting terhdap jalannya aktivitas kerja, dimana para 
pimpinan dan bawahan harus dapat menentukan dan melaksanakan kegiatan 
dengan adanya kesepakatan dalam menjalankan kegiatan pekerjaan. 
Berdasarkan beberapa pengertian di atas maka dapat disimpulkan bahwa 
kualitas kehidupan kerja dipandang sebagai sekumpulan persepsi karyawan 
mengenai rasa aman dalam bekerja, kepuasan kerja, serta kondisi untuk tumbuh 
dan berkembang sebagai manusia yang bertujuan untuk meningkatkan martabat 
karyawan. Oleh sebab itu, esensi dari kualitas kehidupan kerja bagi karyawan 
merupakan upaya untuk meningkatkan kesejahteraan, meningkatkan kepuasan 
kerja, memenuhi harapan dan kebutuhan keluarga, serta memenuhi harapan 
karyawan seperti kehidupan yang lebih baik, kehidupan kerja yang lebih berarti 
dan bermanfaat bagi dirinya. 
2.1.2 Karakteristik Quality of Work Life 
Bernardin dan Russel (1993:520) mengemukakan bahwa karakteristik 
kualitas kehidupan kerja musatkan pada beberapa bagian yaitu sebagai berikut: 
1. Kodisi kerja ( keselamatan, kesehatan, lingkungan fisik) 
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2. Pemberian upah dan reward 
3. Keamanan kerja 
4. Interaksi sosial 
5. Kemandirian 
6. Demokrasi (ikut serta dalam mengambil keputusan) 
7. Kepuasan kerja 
8. Kecukupan pendapatan 
9. Keikutsertaan karyawan 
10. Pelatihan yang berikan pada karyawan, manajer dan staf untuk mendorong 
lebih professional, tanggung jawab terhadap peran baru. 
11. Meningkatkan keterampilan 
12. Dorongan untuk pengembangan dan rotasi jabatan 
13. Ikut serta pada perserikatan 
14. Pembentukan regu 
Cascio (2006:25) menyatakan bahwa kualitas kehidupan kerja terdiri dari 
communication, conflict resolution, career development, employee participation, 
pride, equitable compensation, a sale environment, job security, wellness. Hal ini 
dapat dilihat pada Gambar 2.1 dan Gambar 2.2 sebagai berikut: 
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Gambar 2.1 “Quality in All We Are and All We Do” 
Sumber: Cascio (2006:25) 
 
 
Gambar 2.2 Quality of Work Life 
Sumber: Hadari Nawawi (2008:24) di modifikasi dari Cascio (2006:25) 
 
Berdasarkan Gambar 2.2 menurut Hadari Nawawi (2008:24) dimodifikasi 
dari Cascio (2006:25) dapat dijelaskan bahwa ada sembilan aspek pada sumber 
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daya manusia yang perlu diciptakan, dibina dan dikembangakan yaitu: 
a. Di setiap lingkungan organisasi atau perusahaan, karyawan memerlukan 
komunikasi yang terbuka dalam batas-batas wewenang dan tanggung jawab 
masing-masing. Dengan komunikasi yang lancar maka karyawan akan 
mendapatkan informasi-informasi penting secara tepat. 
b. Di suatu perusahaan setiap karyawan memiliki kesempatan untuk 
memberikan sumbangan dalam memecahkan konflik baik di perusahaaan 
maupun konflik antar karyawan dilakukan secara terbuka, jujur, dan 
adil.kondisi tersebut sangat berpengaruh pada loyalitas dan dedikasi serta 
motivasi kerja karwan. 
c. Di suatu peusahaan setiap karyawan memerlukan kejelasan tentang 
pengembangan karier mereka dalam menghadapi masa depan. Untuk itu maka 
ditempuh melalui penawaran kenaikan jabatan, member kesempatan 
mengikuti pelatihan atau pendidikan diluar perusahaan pada lembaga pendidikan 
yang lebih tinggi. 
d. Di suatu perusahaan, setiap karyawan perlu diikutsertakan dalam proses 
pengambilan keputusan dan pelaksanaan pekerjaan sesuai dengan posisi, 
kewenangan, jabatan masing-masing. 
e. Di suatu perusahaan, setiap karyawan perlu dibina dan dikembangkan 
perasaan bangganya pada tempatnya bekerja, termasuk juga pada 
pekerjaan atau jabatannya. 
f. Di suatu perusahaan setiap karyawan harus memperoleh kompensasi yang 
adil, wajar dan mencukupi. Untuk itu diperlukan kemampuan menyusun 
dan menyelenggarakan sistem dan struktur pemberian kompensasi 
langsung dan tidak langsung demi mensejahterakan kehidupan karyawan 
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sesuai dengan posisi jabatannya. 
g. Setiap karyawan memerlukan keamanan di lingkungan kerja. Untuk itu 
perusahaan berkewajiban menciptakan dan mengembangkan serta memberi 
jaminan lingkungan kerja yang aman dengan membentuk komite keamanan 
lingkungan kerja yang secara terus menerus melakukan pengamatan dan 
pemantauan kondisi tempat dan peralatan kerja guna menghindari segala 
sesuatu yang membahayakan para pekerja. 
 
h. Setiap perusahaan memerlukan rasa aman atau jaminan kelangsungan 
pekerjaannya. Untuk itu perusahaan perlu berusaha menghindari 
pemberhentian sementara para karyawan, menjadikan sebagai karyawan tetap 
dengan memiliki tugas-tugas regular dan memiliki program yang teratur dalam 
memberikan kesempatan karyawan untuk mengundurkan diri, terutama melalui 
pengaturan pension. Setiap karyawan memerlukan perhatian terhadap 
pemeliharaan kesehatannya, agar dapat bekerja secara efektif, efisien dan 
produktif. 
i. Di lingkungan suatu perusahaan, setiap dan semua karyawan 
memerlukan perhatian terhadap pemeliharaan kesehatannya, agar dapat 
bekerja secara efektif, efisien, dan produktif. Untuk itu perusahaan dapat 
mendirikan dan menyelenggaran program pemeliharaan kesehatan, program 
rekreasi dan program konseling/penyuluhan bagi karyawan. 
Hadari Nawawi (2008:23-26) setiap perusahaan atau organisasi harus 
mampu menciptakan rasa aman kepuasan dalam bekerja atau disebut dengan 
Quality Of Work Life, agar sumber daya manusia di lingkungan kerjanya menjadi 
kompetitif. 
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2.1.3 Faktor-faktor Quality of Work Life  
Walton (1975:598) menjelaskan bahwa terdapat tujuh faktor yang dapat 
mempengaruhi kualitas kehidupan kerja yaitu: 
1. Pertumbuhan dan pengembangan 
2. Keikutsertaan 
3. Lingkungan fisik  
4. Pengawasan 
5. Upah dan kesejahteraan 
6. Keterkaitan social 
7. Penyelarasan fungsi di tempat kerja 
Menurut Hanefah et. al yang di kutip Andri Hadi (2008:19) menyatakan 
terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kualitas kehidupan kerja adalah 
sebagai berikut: 
1. Tumbuh dan berkembang (growth and development) 
Tumbuh dan berkembang untuk dapat mengembangkan segala keahlian 
dan performannya dalam tantangan menjalankan mutu pekerjaan di dalam 
perusahaan. 
2. Partisipasi (participation) 
Kesempatan pegawai yang diberikan perusahaan dalam mengambil suatu 
keputusan dan tanggung jawab terhadap pekerjaannya. 
3. Pengaruh lingkungan (physical environment) 
Pegawai merasa nyaman dilingkungan tempat kerja yang dapat 
meningkatkan produktivitasnya. 
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4. Suvervisi (supervision) 
Hubungan yang baik antara pimpinan dengan bawahannya dan dapat bekerja 
dalam tim untuk menyelesaikan pekerjaan, selain itu pimpinan dapat 
memberikan pengarahan dengan jelas akan tugas yang diberikan kepada 
bawahan agar dapat terselesaikan dengan baik. 
5. Upah dan kesejahteraan (pay and benefit) 
Kesempatan pegawai untuk memperoleh upah dan tunjangan di dalam suatu 
perusahaan sesuai dengan pekerjaan yang dijalani. 
6. Faktor sosial (social relevance) 
Hubungan baik dengan rekan kerja untuk dapat menyelesaikan pekerjaan 
dan aspek lain di dalam kehidupan di lingkungan kerja. 
7. Penyelarasan fungsi di tempat kerja (workplace integration) 
Menjaga hubungan yang baik dengan rekan kerja dan mampu membentuk 
sebuah tim untuk menyelesaikan pekerjaan. 
Burstein (1987:165) bahwa faktor yang mempengaruhi kualitas kehidupan 
kerja adalah:  
1. Sistem kompensasi yang adil dan rasional. 
2. Jalur karir yang jelas, sehingga dapat membantu karyawan untuk 
mengembangkan karir dan mewujudkan seluruh kemampuan dan minatnya. 
3. Pengembangan kemampuan karyawan. 
4. Hubungan yang bersifat terbuka diantara anggota organisasi, baik diantara 
rekan kerja maupun hubungan atasan dan bawahan. 
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5. Variasi tugas yang menarik dan menantang bagi karyawan. 
 
Michale dan Stan Kossen (1997:307-308) menyatakan beberapa faktor 
yang mempengaruhi kualitas kehidupan kerja yaitu sebagai berikut: 
1. Adequeta and fair compensation ( mencukupi kecukupan dan 
kewajaran kompensasi) 
2. Safe and healthy working conditions (keselamatan dan kehatan kondisi kerja) 
3. Opportunity for developing and using human capacity (peluang untuk 
berkembang penggunaan kapasitas manusia) 
4. Opportunity for continued growth and security (peluang untuk tumbuh dan 
aman secara berkelanjutan) 
5. A feeling of belonging ( perasaan memiliki ) 
6. Employee rights (hak-hak karyawan) 
7. Work and total life space (pekerjaan dan ruang kehidupan total) 
8. Social relevance of work life ( relevansi sosial kehidupan pekerjaan) 
2.1.4 Aktivitas-aktivitas Quality of Work Life  
Menurut Lina Anatan dan Lina Ellitan (2007:68) mengungkapkan bahwa 
aktivitas-aktivitas Quality of Work Life mencangkup beberapa hal antara lain: 
1. Memberikan ide-ide pemecahan masalah secara partisipatif yang melibatkan 
anggota organisasi pada berbagai jenjang. Namun QWL berusaha menciptakan 
kerjasama manajemen tenaga kerja dan manajemen partisipatif dalam usaha 
mengidentifikasi masalah dan peluang dalam lingkungan kerja (organisasi), 
pengambilan keputusan dan pelaksanaan perubahan. 
2. Merestrukturasi sifat dasar pekerjaan yang dilakukan oleh pekerja dan sistem-
sistem kerja yang melingkupinya, sehingga pengaturan kerja dan rangkaian 
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kerja lebih konsisten dengan kebutuhan-kebutuhan individual dan struktur-
struktur sosial di tempat kerja. 
3. Menciptakan sistem reward inovatif yang akan memberikan iklim yang berbeda 
dalam organisasi. Hal ini karena sistem imbalan adalah faktor utama untuk 
memotivasi kerja dan usaha karyawan yang pada gilirannya nanti akan 
meningkatkan kinerja organisasi. 
4. Memperbaiki lingkungan kerja yang ditekankan pada kondisi nyata yang 
melingkupi pekerja-pekerja, termasuk lingkungan fisik, jam kerja, dan aturan-
aturan yang berlaku. 
Mitra dan Lestari (2005:85-86) menyatakan bahwa program kualitas 
kehidupan kerja yang dapat dikembangkan dalam perusahaan antara lain: program 
desain pekerjaan, program benefit yang fleksibel, program pelatihan dan 
pengembangan serta komunikasi yang harmonis di lingkungan kerja. 
1. Program desain Pekerjaan: Mendesain pekerjaan dapat dilakukan dengan 
berbagai cara, misalnya pengurangan jam kerja, pengurangan beban kerja dan 
waktu kerja yang fleksibel. 
a. Pengurangan jam kerja. Dengan program ini karyawan dapat memperoleh 
manfaat dengan memberikan kebijakan paruh waktu atau pembagian 
pekerjaan (job sharing). Pembagian pekerjaan dapat dilakukan apabila satu 
posisi jabatan dilakukan oleh dua karyawan sehingga mereka dapat 
membagi tanggung jawabnya. 
b. Pengurangan beban kerja. Program ini memungkinkan karyawan untuk 
mengurangi skedul kerja pada saat tertentu seperti ketika karyawan 
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menempuh pendidikan pada jenjang yang lebih tinggi, ketika ada keluarga 
sakit dan sebagainya. 
c. Waktu kerja yang fleksibel. Dengan program ini karyawan diberi 
keleluasaan untuk menentukan kapan harus memulai dan mengakhiri jam 
kerja mereka, sehingga masing–masing orang dapat berbeda. 
2. Program Benefit, berbagai bentuk program benefit karyawan yang 
diselenggarakan oleh perusahaan atau organisasi dapat dikelompokkan dalam 
lima kelompok yaitu: 
a. Asuransi sosial merupakan program benefit karyawan yang di dalamnya 
meliputi program keamanan sosial, asuransi pengangguran dan 
kompensasi karyawan. Keamanan sosial adalah program benefit karyawan 
yang bersifat resmi, dalam pengertian penyelenggaraan program ini diatur 
dengan peraturan resmi pemerintah sehingga membatasi gerak pemimpin 
organisasi dalam pengelolaannya. Asuransi pengangguran adalah program 
benefit karyawan yang ditujukan untuk mengganti penghasilan yang hilang, 
membantu mencari pekerjaan baru, atau untuk menjaga stabilitas masalah 
ketenagakerjaan dalam organisasi. Sedangkan kompensasi karyawan 
adalah program yang ditujukan untuk melindungi setiap tenaga kerja dalam 
melakukan pekerjaannya atau tanggung jawabnya. Bentuknya adalah 
disability income yang merupakan kompensasi dengan tujuan untuk 
meringankan beban tenaga kerja yang tidak mampu secara ekonomi, 
program perawatan kesehatan, benefit kematian, serta pelayanan 
rehabilitasi yang ditujukan untuk memberikan perawatan fisik dan mental 
karyawan. 
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b. Asuransi kelompok adalah suatu bentuk program benefit karyawan yang 
ditujukan untuk memberikan perlindungan kepada sekelompok tenaga 
kerja. Jadi program ini tidak berlaku untuk semua tenaga kerja, hanya 
mereka yang menjadi anggota kelompok saja yang bisa memanfaatkan 
jenis asuransi ini.penyelenggaraan program ini tidak diatur resmi oleh 
pemerintah sehingga memberi kebebasan para pimpinan organisasi dalam 
mengelolanya. Jenis asuransi ini adalah asuransi kesehatan dan asuransi 
ketidakmampuan bekerja karena cacat. 
c. Retirement merupakan program benefit karyawan yang ditujukan untuk 
melindungi tenaga kerja pasca pensiun. Program ini tidak resmi sehingga 
memberi kebebasan bagi para pengelolanya.jenis dari program pensiun 
meliputi benefit karyawan dan defined contribution dimana tidak ada 
ketetapan tentang besar kompensasi yang diterima ketika karyawan 
pensiun, tetapi menetapkan jumlah potongan penghasilan perbulan untuk 
masa pensiun nanti. 
d. Menggaji untuk waktu tidak bekerja merupakan salah satu program benefit 
karyawan yang ditujukan untuk meningkatkan produktivitas jangka panjang. 
Program ini menuntut organisasi memberikan kompensasi kepada tenaga 
kerja meskipun mereka tidak bekerja atau tidak masuk kerja dengan cara 
menggaji waktu istirahat atau hari tidak bekerja. Dalam jangka panjang 
penyelenggaraan program ini akan berdampak pada peningkatan citra 
karyawan dan masyarakat terhadap organisasi, yang pada akhirnya dapat 
membangun kepercayaan masyarakat sehingga aktivitas yang dilakukan 
akan direspon positif oleh mereka. Beberapa jenis program ini adalah jam 
istirahat, liburan, cuti, absen dan berbagai kegiatan yang tidak berkaitan 
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dengan pekerjaan yang dilakukan pada saat jam kerja seperti rekreasi pada 
jam kerja dan olahraga pada jam kerja. 
e. Family friendly policies merupakan program benefit karyawan yang 
ditujukan untuk membantu tenaga kerja dengan jalan meringankan 
penyelesaian konflik antara masalah kerja dan bukan kerja yang dihadapi 
oleh tenaga kerja. Sehingga manajer harus membuat kebijakan yang dapat 
mengurangi konflik peran pekerjaan dan beban kerja yang terlalu berat 
untuk mengurangi turnover karyawan. 
3. Program Pelatihan dan Pengembangan, ada tiga kebutuhan pelatihan dan 
pengembangan, yaitu analisis organisasi (organization analysis), analisis 
pekerjaan dan tugas (job of task analysis) dan analisis pegawai (person 
analysis). Analisis organisasi dilakukan untuk menganalisis tujuan organisasi, 
sumberdaya yang ada dan lingkungan organisasi yang sesuai dengan 
kenyataan. Hal ini dapat dilakukan dengan cara mengadakan survei kepada 
karyawan dalam hal kepuasan kerja, persepsi dan sikap pegawai dalam 
administrasi. Di samping itu analisis organisasi dapat menggunakan informasi-
informasi seperti turnover, absensi, kartu pelatihan, daftar kemajuan pegawai 
dan data perencanaan sumberdaya manusia. 
4. Komunikasi Efektif dalam Lingkungan Kerja. Menurut Gitosudarmo dan Sudita 
(2000:89), komunikasi diidentifikasikan sebagai penyampaian atau pertukaran 
informasi dari pengirim kepada penerima baik lisan, tertulis maupun 
menggunakan alat komunikasi. Pentingnya komunikasi dalam hubungannya   
dengan pekerjaan ditunjukkan oleh banyaknya waktu yang dipergunakan untuk 
berkomunikasi dalam pekerjaan. Komunikasi ibaratnya merupakan darah 
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organisasi yang menghubungkan bagian - bagian yang terpisah dalam 
organisasi. 
Komunikasi memegang peranan yang sangat penting dalam 
mengintegrasikan dan mengkoordinasikan semua bagian dan aktivitas di dalam 
organisasi. Oleh karena kompleksnya proses komunikasi, permasalahan dapat 
muncul pada tingkat individu, kelompok maupun organisasi. Beberapa hambatan 
yang utama dari komunikasi yang efektif yaitu masalah penafsiran terhadap suatu 
pesan, manipulasi informasi, tekanan waktu, mendengar secara efektif, masalah 
bahasa, perbedaan kerangka acuan dan beban komunikasi yang berlebihan. 
Komunikasi yang efektif dan harmonis tergantung pada kualitas dari proses 
komunikasi baik pada tingkat individu maupun pada tingkat organisasi. 
Memperbaiki komunikasi dalam organisasi berkaitan dengan melakukan proses 
yang akurat mulai dari penyampaian pesan, penguraian dan umpan balik pada 
tingkat komunikasi antar pribadi dan pada tingkat organisasi, menciptakan dan 
memonitor saluran komunikasi yang tepat. Beberapa cara dapat dilakukan untuk 
meningkatkan efektivitas komunikasi diantaranya meningkatkan umpan balik, 
empati, pengulangan, penggunaan bahasa yang sederhana, penentuan waktu 
yang efektif dan pengaturan arus informasi. 
Menurut Miftah Toha (2001:67), komunikasi sangat berperan dalam suatu 
organisasi, dan organisasi itu sendiri merupakan kumpulan orang–orang yang 
selalu membutuhkan komunikasi dengan sesamanya. Untuk membedakan 
komunikasi organisasi dengan komunikasi yang ada diluar organisasi adalah 
dengan melihat struktur hirarki yang merupakan karakteristik dari setiap organisasi. 
Perilaku orang–orang yang berada di luar organisasi dalam berkomunikasi tidaklah 
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mengikat karena tidak ada struktur hirarki. Komunikasi dalam organisasi, tentunya 
ada komunikasi pribadi antara orang–orang  dalam organisasi. Komunikasi antar 
pribadi ini berorientasi pada perilaku, sehingga penekanannya pada proses 
penyampaian informasi dari satu orang ke orang lain. Komunikasi antar pribadi ini 
dapat berjalan dengan efektif apabila ada lima hal yaitu : keterbukaan, empati, 
dukungan kepositifan dan kesamaan. 
 
2.1.5. Usaha meningkatkan Quality of Work Life 
Cascio (1998:19) mengungkapakan bahwa ada beberapa usaha untuk 
Meningkatkan kualitas kehidupan kerja yaitu: 
1. Manajer harus menjadi pemimpin dan pelatih bukan sebagai bos/diktator. 
2. Keterbukaan dan kepercayaan adalah penting. Kualitas kehidupan kerja dapat 
digunakan sebagai alat untuk meretakkan serikat buruh dan menjauhkan 
mereka. Mereka harus tetap terpisah dari kontrak penawaran kolektif dan tidak 
dapat digunakan oleh serikat buruh alat untuk melawan manajemen. 
3. Secara tipikal informasi yang dipegang oleh manajemen harus di bagi,dan 
saran yang dibuat oleh non manajer harus diambil serius. 
4. Kualitas kehidupan kerja harus brubah secara secara terus menerus dan 
menjadi kedepan dari pemecahan awal sampai pada tingkat partnership aktual 
antara manajemen dan karyawan. 
Michale dan Stan Kosssen ((1997:309) menengungkapkan bahwa metode 
memperbaiki kualitas kehidupan kerja ada beberapa hal yang dilakukan yaitu: 
1. Job Enrichment (pengayaan pekerjaan) 
2. Job Enlargement (perluasan pekerjaan) 
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3. Vertical and horizontal loading (muatan vertical dan horizontal) 
4. Manipulating core job dimensions (menanipulasi dimensi pekerjaan inti) 
5. Job rotation (rotasi jabatan) 
6. Cross-traning (pelatihan silang) 
7. Feedbach and reinforcement (balikan dan penguatan) 
8. Well pay and floating holidays (gaji yang baik dan hari libur yang sering 
berganti-ganti. 
9. Empowerment (pemberdayaan) 
10. Child and elder care (perawatan anak dan orang tua) 
11. Changes to the work environment and social environment (perubahan 
lingkungan pekerjaan dan lingkungan social) 
12. Ergonomic changes (perubahan ergonomic) 
13. Wellness program (program kesehatan) 
14. Aesthetics and personalization (aestetika dan personalisasi) 
2.2 Kinerja Karyawan 
2.2.1. Pengertian Kinerja 
Kinerja berasal dari pengertian performance. Ada pula yang memberikan 
pengertian performance sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. Namun, 
sebenarnya kinerja mempunyai makna yang lebih luas, bukan hanya hasil kerja, 
tetapi termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung. Pengertian kinerja atau 
performance merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan 
suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi, 
dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu 
organisasi. Kinerja dapat diketahui dan diukur jika individu atau sekelompok 
karyawan telah mempunyai kreteria atau standar keberhasilan tolak ukur yang 
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ditetapkan oleh organisasi (Moehoeriono, 2009:60-61). Menurut Anwar Prabu 
(2006:67) kinerja adalah kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya. Pengertian lain mengenai kinerja diungkapkan oleh 
Veithzal Rivai (2008:14) adalah tingkat hasil keberhasilan seseorang secara 
keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan 
dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran 
atau kreteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. 
Kinerja seorang tenaga kerja atau karyawan dalam suatu organisasi atau intitusi 
kerja, dipengaruhi oleh banyak faktor, baik faktor dari dalam karyawan itu sendiri 
maupun faktor lingkungan atau organisasi kerja itu sendiri (Moeheriono, 2009:63). 
2.2.2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Kinerja dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, seperti yang dikemukakan 
oleh Henry Simamora yang dikutip oleh Mangkunegara (2005:14), mengatakan 
bahwa: 
“Kinerja dipengaruhi oleh tiga factor yaitu: 1) Faktor individual; kemampuan dan 
keahlian, latar belakang, demografi. 2) Faktor Psikologis; presepsi, attitude, 
personality, pembelajaran, motivasi. 3) Faktor Organisasi; sumberdaya, 
kepemimpinan, penghargaan, struktur, job design.” 
 Menurut A. Dale Timple yang dikutip oleh mangkunegara (2005:15), 
factor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah: 
1. Faktor Internal 
Faktor internal (disposisional) yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-
sifat seseorang baik disebabkan karena mempunyai kemampuan tinggi 
dan orang itu tipe pekerja keras, sedangkan seseorang mempunyai kinerja 
buruk disebabkan orang tersebut mempunyai kemampuan rendah dan 
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orang tersebut tidak memiliki upaya-upaya untuk memperbaiki 
kemampuannya. 
2. Faktor Eksternal 
Yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang berasal dari 
lingkungannya. Seperti perilaku, sikap, dan tindakan-tindakan rekan kerja, 
bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja, dan iklim organisasi. 
 
2.2.3. Penilaian Kinerja 
Penilaian Kinerja karyawan yang dikemukakan oleh Robert dan Jackson 
(2006:382), yaitu penilaian kinerja adalah proses mengevaluasi seberapa baik 
karyawan melakukan pekerjaan mereka jika dibandingkan dengan seperangkat 
standar, dan kemungkinan mengkomunikasikan informasi tersebut kepada 
karyawan. Selanjutnya Andrew E. Sikula yang dikutip Mangkunegara (2005:10), 
mengemukakan bahwa “penilaian pegawai merupakan evaluasi yang sistematis 
dari pekerjaan pegawai, dan potensi yang dapat dikembangkan penilaian dalam 
proses penafsiran atau penentuan nilai, kualitas atau siklus dari beberapa obyek 
orang ataupun sesuatu (barang)”. 
Penilaian kinerja dalah proses hasil karya individual dalam organisasi 
melaui instrument penilaian kinerja. Penilaian kinerja merupakan proses 
yang berkelanjutan untuk menilai kualitas kerja individu dalam usaha 
menampilkan kerja individu pada organisasi selama periode tertentu. 
Sasaran-sasaran dan evaluasi kinerja karyawan yang dikemukakan oleh 
Agus Sunyoto dalam Mangkunegara (2005:11) adalah sebagai berikut: 
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a. Membuat analisis kinerja dari waktu yang lau secara berkesinambungan 
dan periodik, baik kinerja karyawan maupn kinerja organisasi. 
b. Membuat evaluasi kebutuhan pelatihan dari paara karyawan melalui audit 
keterampilan dan pengetahuan sehingga dapat mengembangankan 
kemampuan dirinya. 
c. Menentukan sasaran dari kinerja yang akan dating dan memberikan 
tanggung jawab perorangan dan kelompok sehingga untuk periode 
selanjutnya jelas apa yang harus di perbuat oleh karyawan, mutu dan 
baku yang harus dicapai, sarana dan prasarana yang diperlukan untuk 
meningkatkan kinerja karyawan. 
Evaluasi kinerja merupakan sarana untuk memperbaiki mereka yang 
tidak melakukan tugasnya dengan baik dalam organisasi. Definisi lain dari 
penilaian kinerja yang dikemukakan oleh Mondy dan Noe yang dikutip oleh 
Sedarmayanti (2009:261): 
“Penilaian kinerja adalah system formal untuk memeriksa atau mengkaji dan 
mengevalusasi secara berkala kinerja seseorang. Kinerja dapat pula 
dipanndang sebagai panduan dari; Hasil kerja (apa yang harus dicapai oleh 
seseorang), dan kompetensi (bagaimana seseorang mencapainya)”. 
Dari beberapa pendapat ahli tersebut, dapat disimpulkan bahwa 
evaluasi kinerja atau penilaian kinerja adalah penilaian yang dilakukan 
secara sistematis untuk mengetahui hasil pekerjaan karyawan dan kinerja 
organisasi. 
2.2.4. Tujuan Penilaian Kinerja 
Tujuan penilaian kinerja adalah untuk memperbaiki atau 
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meningkatkan kinerja organisasi melalui peningkatan kinerja dari SDM 
organisasi. Secara lebih spesifik, tujuan penilaian kinerja sebagai mana di 
kemukakan Agus Sunyoto dalam Mangkunegara (2005:10) adalah: 
a. Meningkatkan saling pengertian antar karyawan tentang persyaratan 
kerja 
b. Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan 
keinginan dan aspirasinya serta meningkatkan kepedulian terhadap 
karier atau terhadap pekerjaan yang diembannya sekarang. 
c. Mencatat dan mengukur hasil kerja seorang karyawan, sehingga 
mereka termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-
kurangnya berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu 
Selain itu, menurut Werther dan Davis yang dikutip oleh Suwatno, dan 
Doni (2011:197), tujuan penilaian kinerja adalah sebagai berikut: 
a. Performance Improvement (peningkatan kinerja), yaitu bertujuan 
untuk memeungkinkan karyawan dan manajer untuk mengambil 
tindakan yang berehubungan dengan peningkatan kinerja. 
b. Compensation Adjustment (kesesuaian kompensasi), yaitu bertujuan 
untuk menentukan siapa saja yang berhak menerima kenaikan gaji 
atau sebaliknya. 
c. Placement Decision (penempatan keputusan), yaitu menentukan 
mengenai promosi, transfer, dan demotion (penurunan pangkat). 
d. Training and Development Needs (pelatihan dan pengembangan), 
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yaitu bertujuan untuk mengevaluasi kebutuhan pelatihan dan 
pengembangan bagi karyawan agar kinerja mereka lebih optimal. 
e. Carrer Planing and Development (perencanaan karir dan 
pengembangannya), yaitu memandu untuk menentukan jenis karir 
dan potensi karir yang dapat dicapai. 
f. Staffing Process Deficiencies (ketenaga kerjaan), mempengaruhi 
prosedur pengrekrutan karyawan. 
g. Informational Inaccuracies and Job-Design Errors (kesalahan 
informaasi dan pekerjaan), membantu menjelaskan kesalahan yang 
telah terjadi dalam manajemen SDM, terutama dalam bidang Job 
design, job analysis, dan sistem informasi manajemen SDM. 
h. Equal Employment Opportunity (kesempatan dalam berkerjasama), 
menunjukan bahwa placement decision tidak diskriminatif. 
i. External Challenges (tantangan eksternal), kinerja karyawan 
dipengaruhi oleh faktor ekternal seperti keluarga, keuangan pribadi, 
kesehatan, dan lain-lainya. 
j. Feedback (umpan balik), memberikan umpan balik bagi urusan 
karyawan maupun bagi karyawan itu sendiri. 
Berdasarkan beberapa pendapat diatas, penulis dapat menarik 
kesimpulan bahwa tujuan dari penilaian kinerja adalah untuk memberikan 
umpan balik kepada pegawai dalam upaya memperbaiki kinerjanya, menjadi 
landasan kebijakan-kebijakan organisasi atas masalah kepegawaian dan 
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untuk mengetahui sampai sejauh mana kegiatan Manajemen SDM berjalan 
dengan baik pada organisasi. 
2.2.5. Manfaat Penilaian Kinerja 
 Menurut Veithzal Rivai (2005:55), ada beberapa pihak yang 
mendapatkan manfaat penilaian kinerja yaitu: 
1. Manfaat bagi Karyawan yang dinilai: 
a. Meningkatkan motivasi; 
b. Meningkatkan kepuasan kerja; 
c. Pengembangan perencanaan untuk meningkatkan kinerja dengan 
membangun kekuatan dan mengurangi kelemahan semaksimal 
mungkin; 
d. Meningkatkan hubungan yang harmonis dan aktif dengan atasan; 
2. Manfaat bagi Penilai (supervisior/manajer) 
a. Kesempatan untuk mengukur dan mengidentifikasi kecendrungan 
kinerja karyawan untuk perbaikan manajemen selanjutnya; 
b. Meningkatkan rasa harga diri yang kuat di antara manajer dan juga 
para karyawan, karena telah berhasil mendekatkan ide dari 
karyawan dengan ide para manajer; 
c. Sebagai media untuk meningkatkan interpersonal relationship atau 
hubungan antar pribadi antara karyawan dan manajer; 
3. Manfaat bagi Perusahaan 
a. Perbaikan seluruh simpul unit-unit yang ada dalam perusahaan, 
karena: a) komunikasi menjadi lebih efektif mengenai tujuan 
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perusahaan, b) peningkatan rasa kebersamaan dan loyalitas, c) 
peningkatan kemampuan dan kemauan manajer untuk 
menggunakan keterampilan dan keahliannya untuk memotivasi 
karyawan dalam mengembangkan kemauan dan keterampilan 
karyawan; 
b. Sebagai sarana penyampaian pesan bahwa karyawan itu di hargai 
oleh perusahaan; 
 
c. Jika penilaian kinerja ini telah melembaga dan keuntungan yang 
diperoleh perusahaan menjadi lebih besar, penilaian kinerja akan 
menjadi salah satu sarana yang paling utama dalam meningkatkan 
kinerja perusahaan; 
Beberapa manfaat kinerja menurut Marihot Tua Effendi (2005:195-
196), adalah sebagai berikut: 
a. Penyesuaian gaji dapat dipakai sebagai informasi untuk memberikan 
kompensasi pegawai secara layak sehingga dapat memotivasi mereka; 
b. Dapat memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengambil 
tindakan-tindakan perbaikan dalam meningkatkan kinerja melalui umpan 
balik yang diberikan oleh organisasi; 
c. Perencanaan karir yaitu organisasi dapat memberikan bantuan 
perencanaan karir bagi karyawan dan menyelaraskan dengan 
kepentingan organisasi; 
d. Umpan balik pada pelaksanaan fungsi MSDM yaitu dengan diketahuinya 
kinerja pegawai secara keseluruhan ini akan menjadi informasi sampai 
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sejauh mana fungsi MSDM berjalan dengan baik atau tidak. 
Berdasarkan beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa 
manfaat dari penilaian kinerja adalah sebagai dasar pengambilan keputusan 
yang digunakan untuk meningkatkan kinerja, pemberhatian, besarnya balas 
jasa, dan salah satu sumber informasi untuk perencanaan, pengembangan, 
pemeliharaan SDM. 
 
Adapun manfaat atau keguanaan yang di peroleh dari penilaian 
kinerja pegawai dapat dirasakan oleh ketiga belah pihak, yaitu bagi 
organisasi, karyawan, dan manajer atau penilai itu sendiri. Dengan adanya 
penilaian kinerja ini pegawai akan mengetahui prestasi yang telah dihasilkan 
sehingga pegawai itu dapat memelihara, memperbaiki atau meningkatkan 
kinerjanya. Sedangkan bagi organisasi dan manajer, manfaat penilaian 
kinerja adalah sebagai dasar pemberian dan peningkatan balas jasa, untuk 
menentukan jenis penghargaan yang akan diberikan atas kinerja karyawan 
tersebut, dapat melihat kinerja karyawan dimasa lalu, juga dapat 
memprediksi kinerja pegawai dimasa yang akan dating, yang bias 
memberikan umpan balik bagi organisasi untuk mengambil keputusan apa 
yang harus dilakukan pegawai yang bersangkutan. 
Dalam program Quality of Work Life (QWL) penilaian cenderung bersifat 
terbuka dan apa adanya (fair) untuk menggugah karyawan menggali lebih dalam 
potensi yang ada pada dirinya untuk berkembang dan berperstasi lebih baik 
secara fair. Dengan penilaian dan pemberian reward & consequencies yang 
sesuai dengan kinerja diharapkan akan mendorong karyawan untuk lebih 
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bersemangat dan bersedia mengeluarkan segala kreativitas dan inovasi yang 
dimiliki. 
2.3. Penelitian Terdahulu  
Penelitian terdahulu tentang Quality Of Work Life (QWL), komitmen, kepuasan 
kerja, kinerja dan prestasi  karyawan dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
Tabel 2.1 
Mapping Penelitian Terdahulu tentang Quality Of  Work Life, Komitmen, Kepuasan Kerja, dan 
Prestasi Kerja menurut beberapa peneliti 
 
Peneliti Variabel yang 
diteliti 
Metode 
analisis 
Hasil Penelitian 
Bruce, Lau 
dan 
Stephen K. 
Johnson 
(1999 ) 
Pertumbuhan dan 
profitabilitas, 
produktivitas, turn 
over, Quality Of 
Work Life 
Analisis 
komparatif 
Organisasi yang melaksanakan program 
kualitas kehidupan kerja mempunyai 
tingkat pertumbuhan dan ROA yang 
lebih tinggi dari perusahaan ada 
hubungan positif antara Quality Of Work 
Life dan kinerja karyawan. 
Razali Mat 
Zin 
( 2004 ) 
Quality Of Work 
Life, 
Komitmen 
Analisis 
Faktor 
Praktik Quality Of Work Life 
mempengaruhi besarnya komitmen 
organisasional, terutama pada dimensi 
supervision, upah, hubungan sosial dan 
partisipasi. 
Raduan 
Che Rose 
( 2006 ) 
Quality Of Work 
Life Implication 
Of Carireer 
Dimensions small-
medium industri 
(SMIS) Malaysia 
Analisis 
Kuantitatif 
Terdapat pengaruh yang signifikan 
antara kualitas kehidupan kerja dengan 
pengembangan karier di small-medium 
industri. 
 
Rindra 
Yusianto 
(2008) 
Lingkungan Fisik, 
Tekanan 
Individual, 
Tekanan 
Kelompok, 
Tekanan 
Keorganisasian 
dan Prestasi Kerja 
Analisis 
Regresi 
berganda 
Stres kerja memiliki dampak yang 
negatif pada peningkatan prestasi kerja 
maka disarankan staff pengajar 
sebaiknya dapat menekan stres kerja di 
lingkungan kerja maupun saat berada di 
luar kantor dengan melakukan kontrol 
terhadap stres kerja melalui tanggung 
jawab yang sesuai dengan kemampuan 
dan pihak menejemen memerhatikan 
aspek-aspek yang memengaruhi stres 
kerja terhadap prestasi kerja, serta 
memberikan beban kerja disesuaikan 
dengan kemampuan dan motivasi 
setiap staff pengajar. 
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2.4.  Kerangka Pemikiran Teoritis 
Berdasarkan latar belakang mengenai Quality of Work Life (QWL), rumusan 
masalah mengenai pengaruh Quality of Work Life (QWL) terhadap Kinerja Karyawan 
PT. Bank Sulselbar serta teori yang mendukung penelitian pada bab dua, maka 
peneliti menggambarkan kerangka pemikiran teoritis sebagai berikut: 
 
Gambar 2.3 
Kerangka Teoritis Penelitian 
2.4  Hipotesis Penelitian 
Berdasarkan diskripsi yang dikemukakan di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis 
sebagai berikut: 
1. Ada pengaruh signifikan Quality Of Work Life (QWL) yang terdiri dari: 
restrukturisasi kerja, partisipasi, lingkungan kerja dan sistem imbalan secara 
parsial maupun simultan terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Sulselbar. 
2. Sistem Imbalan mempunyai pengaruh yang dominan terhadap Kinerja 
Karyawan PT. Bank Sulselbar. 
  
Lingkungan Kerja 
(X4) 
System Imbalan 
(X3) 
Partisipasi 
(X2) 
Restrukturisasi Kerja 
(X1) 
Kinerja Karyawan 
(Y) 
QWL 
SDM 
PT. BANK SULSELBAR 
34 
 
 
BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1 Objek Penelitian 
 Penelitian ini dilakukan di kota Makassar, dimana PT. Bank Sulselbar (Cabang 
Utama Makassar), tepatnya di Jl. Dr. Sam Ratulangi No. 16 Makassar. 
3.2 Waktu Penelitian 
 Waktu digunakan dalam penelitian ini dilaksanakan selama kurang lebih tiga 
bulan lamanya terhitung sejak tanggal 5 Oktober 2011 pada saat pengambilan data 
pertama mengenai sejarah dan gambaran umum PT. Bank Sulselbar. 
3.3 Jenis dan Sumber Data 
3.3.1. Jenis Data  
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif, yaitu data 
dalam bentuk angka-angka yang diperoleh dari jawaban responden terhadap 
pertanyaan yang ada dalam kuesioner berupa nilai atau skor. 
3.3.2. Sumber Data 
1. Data primer yaitu data penelitian yang diperoleh secara langsung dari 
sumber asli (tidak melalui sumber perantara) dan data dikumpulkan 
secara khusus untuk menjawab pertanyaan penelitian yang sesuai 
dengan keinginan peneliti (Fuad Mas’ud, 2004). Data primer ini khusus 
dikumpulkan untuk kebutuhan riset yang sedang berjalan. Data primer 
dalam penelitian ini adalah data tentang profil sosial dan identifikasi 
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responden, berisi data responden yang berhubungan dengan identitas 
responden dan keadaan sosial seperti:  usia, jabatan, pendidikan terakhir, 
dan masa kerja dari seluruh karyawan PT. Bank Sulselbar  yang 
berkaitan dengan Quality of Work Life (QWL) dan Kinerja Karyawan. 
2. Data sekunder adalah data yang merupakan sumber data penelitian yang 
diperoleh peneliti secara tidak langsung melalui perantara (diperoleh dan 
dicatat oleh pihak lain). Data sekunder umumnya berupa bukti, catatan 
atau laporan historis yang telah tersusun dalam arsip (data 
dokumenter) yang dipublikasikan dan yang tidak dipublikasikan oleh 
PT. Bank Sulselbar. 
3.4  Populasi dan Sampel 
Populasi adalah suatu himpunan unit yang biasanya berupa orang, objek, 
transaksi,  atau kejadian di mana kita tertarik untuk mempelajarinya (Kuncoro, 2007: 
22). Populasi yang dimaksud dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Bank 
Sulselbar  yang jumlahnya 104 karyawan. Karena sedikitnya jumlah populasi, maka 
penulis menggunakan metode Total Sampling yakni seluruh populasi menjadi anggota 
yang akan diamati sebagai sampel, karena sampel yang besar cenderung memberikan 
atau lebih mendekati nilai sesungguhnya terhadap populasi atau dapat dikatakan 
semakin kecil pula kesalahan (peyimpangan terhadap nilai populasi). 
 
3.5  Metode Pengumpulan Data 
3.5.1. Penelitian Pustaka (Library Research) 
Pengumpulan data secara teoritis dengan cara menelaah berbagai literatur dan 
bahan teoritis lainnya yang  berkaitan dengan masalah yang dibahas. 
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3.5.2. Penelitian Lapangan (Field Research) 
a. Observasi, yaitu pengumpulan data yang dilakukan langsung ketempat 
penelitian dan mengumpulkan data yang diperlukan. 
b. Wawancara, yaitu pengumpulan data dengan melakukan tanggung jawab 
dengan pimpinan dan karyawan perusahaan guna memperoleh 
keterangan tentang data yang diperlukan. 
c. Kuesioner, yaitu pengumpulan data dengan menyebarkan daftar 
pertanyaan kepada beberapa karyawan (sampel penelitian) dengan 
menggunakan metode skala. 
Setiap indikator pertanyaan dari kuesioner menggunakan skala Likert. Skala ini 
banyak digunakan karena member peluang kepada responden untuk 
mengekspresikan perasaan mereka dalam bentuk persetujuan terhadap suatu 
pernyataan (Bilson Simamora, 2005:23). Dalam kuesioner yang digunakan 
peneliti, setiap pertanyaan terdiri dari 5 (lima) kategori jawaban, yaitu: 
 Sangat setuju/Sangat baik   Skor = 5 
 Setuju/Baik     Skor = 4 
 Cukup setuju/Cukup baik   Skor = 3 
 Tidak Setuju/Tidak baik    Skor = 2 
 Sangat tidak setuju/Sangat tidak baik  Skor = 1 
3.6  Metode Analisis 
 Untuk membuktikan hipotesis yang diajukan pada penelitian ini digunakan 
metode analisis, yaitu: 
1. Analisis Deskriptif 
Menjelaskan penerapan Quality of work life yang terdiri dari restrukturisasi 
kerja, partisipasi, sistem imbalan dan lingkungan kerja terhadap peningkatan 
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kinerja karyawan PT. Bank Sulselbar  yang dianalisis berdasarkan pernyataan 
responden. 
2. Analisis regresi Liniear Berganda 
Analisis Regresi Linear Berganda adalah hubungan secara linier antara dua 
atau lebih variabel independen (X1, X2,.. .Xn) dengan variabel dependen (Y). 
Analisis ini untuk mengetahui arah hubungan antara variabel independen 
dengan variabel dependen apakah masing-masing variabel independen 
berhubungan positif atau negatif dan untuk memprediksi nilai dari variabel 
dependen apabila nilai variabel independen mengalami kenaikan atau 
penurunan. Persamaan regresi linear bergandanya dituliskan: 
Y=a+b1X1+b2X2+b3X3+b4X4+e   (1) 
Ketrangan: 
 Y  = Kinerja Karyawan 
a  = Bilangan konstanta 
X1  = Restrukturisasi Kerja 
X2  = Partisipasi 
X3  = Sistem Imbalan 
X4  = Lingkungan Kerja 
 b1,b2,b3,b4 = Koefisien Regresi 
 e  = Error 
3. Pengujian Hipotesis (Uji t dan Uji F) 
a) Uji Parsial (Uji t) 
Uji t ini digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas (X) 
terhadap variabel terikat (Y), sedangkan sejumlah variabel bebas (X) 
38 
 
 
lainnya yang diduga adalah pertautannya dengan variabel terikat (Y) 
tersebut bersifat konstan atau tetap. Uji t ini digunakan untuk mengetahui 
variabel bebas yang saling berpengaruh di antara variabel yang lain. 
Rumus yang digunakan menurut Rangkuti (2002:155), adalah:  
t= 
  
   
       (2) 
Keterangan: 
       = koefisien regresi ke-i 
      = standar error dari koefisien bi 
Jika probabilitas t hitung ρ ≤ 0,05 maka Ho ditolak, tetapi jika 
probabilitas t hitung ρ ≥ 0,005 maka diterima. Ho ditolak berarti variabel 
bebas yang diuji mempunyai pengaruh yang signifikan dengan variabel 
terikat. 
b) Uji Simultan (Uji F) 
Uji F digunakan untuk mengetahui keabsahan melalui peramalan 
besarnya pengaruh variabel-variabel bebas secara bersama-sama 
terhadap variabel terikat. Rumus yang digunakan adalah:  
F = 
         
       
    (3) 
Ketrangan:  
F= F hitung yang selanjutnya akan dibandingkan dengan     F tabel. 
                       Determinasi. 
                   k = Jumlah variabel bebas. 
                   n = Banyaknya subyek penelitian. 
Untuk dapat menolak Ho dan Hi, pengujian ini dilakukan dengan 
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memerhatikan nilai probabilitas F hitung. Jika ρ ≤ 0.05, maka Ho ditolak. Bila ditolak 
berarti variabel bebas secara keseluruhan mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap variabel terikat.  
3.7 Defenisi Operasional 
 Untuk memberikan pemahaman yang sama, maka peneliti memberikan 
batasan definisi terhadap variable-variabel yang diteliti sebagai berikut: 
1. Variabel Tidak Bebas (Y) 
Kinerja karyawan merupakan kesukesan seseorang di dalam 
melaksanakan suatu pekerjaan. Kinerja diukur melalui kualitas, kuantitas, 
pengetahuan dan keterampilan, ketepatan waktu, serta komunikasi. 
2. Variabel Bebas (X) 
a. Restrukturisasi kerja (X1) 
Restrukturisasi kerja diukur dengan pengaturan jadwal kerja, kesempatan 
menerapkan keterampilan, kesempatan meningkatkan keterampilan, 
ketersediaan SOP/peraturan, dan kesempatan unjuk kemampuan. 
b. Partisipasi (X2) 
Partisipasi diukur dengan melihat kemampuan meningkatkan 
komunikasi internal dan kelompok, kemampuan meningkatkan 
koordinasi, kemampuan meningkatkan kapabilitas, dan kemampuan 
melibatkan diri dalam proses pembuatan berbagai keputusan 
organisasional secara proporsional. 
c. Sistem Imbalan (X3) 
Sistem imbalan diukur dengan melihat kebutuhan hidup, jaminan 
kelangsungan bekerja/penghasilan, kesesuaian imbalan dengan 
tugas dan tanggung jawab, kesesuaian gaji dengan kebutuhan 
pekerja dan peranan pekerjaan/penghasilan yang diperoleh bagi 
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ekonomi keluarga pekerja. 
d. Lingkungan Kerja (X4) 
Lingkungan kerja diukur dengan melihat kondisi keamanan 
lingkungan kerja, jaminan kebersihan  dan kesehatan lingkungan 
kerja, kondisi umum kenyamanan di lingkungan kerja, jaminan 
keselamatan kerja, serta dukungan kondisi lingkungan terhadap 
keberhasilan kerja. 
 
Kuesioner untuk variabel X1, X2, X3, X4 dan Y bersumber dari Cascio 
Wayne F.1992. Managing Human Resource. Productivity, Quality of Work Life, 
Propits, 3rd ed, Graduate School of Bussiness University of Colorado, Denver, Mc Graw 
- Hill Inc, Singapore. 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN 
4.1. Deskripsi Data 
4.1.1. Analisis dan Pembahasan Karakteristik Responden 
Analisis karakteristik responden yaitu menguraikan deskripsi responden menurut 
sampel penelitian yang telah ditetapkan. Salah satu tujuan deskripsi karakteristik 
responden ini adalah memberikan gambaran yang menjadi sampel dalam penelitian 
ini. Adapun karakteristik responden berdasarkan umur, jenis kelamin, pendidikan, dan 
masa kerja dapat dilihat pada tabel 4.1 sampai dengan tabel 4.4. 
1. Komposisi Responden Menurut Usia 
Tabel 4.1. 
Komposisi Responden Menurut Usia 
Usia Jumlah Prosentase (%) 
20  - 29 tahun 
30  - 39 tahun 
40  - 49 tahun 
     > 50 tahun 
61 
29 
13 
      1 
58.7% 
27.8% 
12.5% 
0.9% 
Total 104 100 
Sumber : Data primer (kuesioner), diolah 2011 
Dari karakteristik responden menurut tingkat usia, responden terbanyak adalah mereka 
yang memiliki tingkat usia antara 20 - 29 tahun sebanyak 61 responden (58,7 %). 
Sehingga dapat dikatakan pada PT. Bank Sulselbar Cabang Utama Makassar lebih 
banyak karyawan yang berumur antara 20 - 29 tahun 
2. Komposisi Responden Menurut Jenis Kelamin 
Dari penyebaran kuesioner dapat diketahui komposisi responden menurut jenis 
kelamin yang disajikan pada tabel 4.2. berikut ini : 
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Tabel 4.2. 
Komposisi Responden Menurut Jenis Kelamin  
Jenis Kelamin Jumlah Prosentase (%) 
Laki-laki  
Perempuan  
39 
65 
37,5 
62,5 
Total 104 100 
 Sumber : Data Primer(kuesioner), diolah 2011 
Berdasarkan hasil olahan data mengenai karakteristik responden berdasarkan jenis 
kelamin pada tabel 4.2 diatas, maka responden paling banyak adalah perempuan 
adalah 65 (68,5%), sedangkan jumlah pelanggan laki-laki sebanyak 34 (31,5%). 
3. Komposisi Responden Menurut Status Pendidikan 
 Dari penyebaran kuesioner dapat diketahui komposisi responden menurut 
status pendidikan yang disajikan pada tabel 4.3. berikut ini : 
Tabel 4.3. 
Komposisi Responden Menurut Status Pendidikan  
Status Jumlah Prosentase (%) 
SLTA 
Diploma (D3) 
Sarjana/S1 
Master/S2 
7 
11 
81 
5 
6,7 
10,6 
77,9 
4,8 
Total 104 100 
Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah 2011 
Dari tabel 4.3. di atas dapat diketahui bahwa rata-rata karyawan yang sebagai 
responden paling banyak adalah tingkat pendidikan S1 adalah 81 (77,9%), sedangkan 
jumlah karyawan tingkat pendidikan S2 sebanyak 5 (4.8%). 
4. Komposisi Responden Menurut Masa Kerja 
Tabel 4.4. 
Komposisi Responden Menurut Masa Kerja 
Masa Kerja Jumlah Prosentase (%) 
< 5 tahun 
6   – 10 tahun 
11 – 15 tahun 
> 16 tahun 
56 
21 
17 
10 
53.8 
20.2 
16.3 
9.7 
Total 104 100 
 Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah 2011 
43 
 
 
Bedasarkan tabel diatas, tampak bahwa komposisi responden berdasarkan masa kerja 
kurang dari 5 tahun sebanyak 53,8 % atau 56 orang,  masa kerja 6 - 10 tahun 
sebanyak 20,2% atau 21 orang, masa kerja 11 – 15 tahun sebanyak 16,3 % atau 17 
orang dan diatas 16 tahun masa kerja sebanyak 9,7% atau 10 orang. 
4.1.2.  Deskripsi Variabel Penelitian 
Deskripsi penelitian adalah hasil penelitian yang menjelaskan mengenai Quality of 
Work Life (Renstrukturisasi, Partisipasi, Sistem imbalan dan Lingkungan Kerja) 
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank Sulselbar berdasarkan tanggapan 
karyawan sebagai kelayakan responden dalam memberikan informasi terhadap 
pertanyaan kuesioner yang diajukan sesuai tingkat substansi pemahaman responden. 
Penilaian kinerja akan menjadi sistem yang baik jika dapat  dipahami dan diterima 
karyawan. Oleh karena itu, analisis tanggapan karyawan terhadap penilaian kinerja 
dan peningkatan karier perlu dilakukan dalam  penelitian ini. Skala yang digunakan 
untuk melihat tanggapan karyawan terhadap  penilaian kinerja dan peningkatan karier 
adalah skala Likert.  
Untuk memudahkan penilaian dari jawaban responden, maka dibuat kriteria penilaian 
sebagai berikut : 
 Sangat Setuju (SS)  : diberi bobot 5 
 Setuju (S)   : diberi bobot 4 
 Cukup Setuju (CS)  : diberi bobot 3 
 Tidak Setuju (TS)  : diberi bobot 2 
 Sangat Tidak Setuju (STS) : diberi bobot 1 
Langkah selanjutnya adalah mencari rata-rata dari setiap jawaban responden untuk 
memudahkan penilaian dari rata-rata tersebut, maka dibuat interval sebesar 5.  Rumus  
yang  digunakan  menurut Riduwan  (2010 : 73)  adalah  sebagai berikut : 
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P =  
 
Keterangan : 
Rentang   : Nilai Tertinggi – Nilai Terendah 
Banyak Kelas Interval  : 5 
Berdasarkan rumus di atas, maka kita dapat menghitung panjang kelas interval 
sebagai berikut: 
 
 P =                 = = = 80 
Setelah menghitung interval dari kriteria penilaian maka dapat disimpulkan sebagai 
berikut : 
420 – 500   = Sangat Baik (SB) 
340 – 419  = Baik (B) 
260 – 339  = Kurang Baik (KB) 
180 – 259  = Tidak Baik (TB) 
100 – 179  = Sangat Tidak Baik (STB) 
Variabel bebas adalah Quality of Work Life yaitu Renstrukturisasi (X1), Partisipasi (X2), 
Sistem imbalan (X3) dan Lingkungan Kerja (X4) dan sebagai variabel terikat (Y) yaitu 
Kinerja Karyawan, akan dijelaskan di bawah ini: 
a. Renstrukturisasi Kerja (X1) 
Renstrukturisasi Kerja adalah penilaian kognitif karyawan atas pengaturan jadwal 
kerja, kesempatan menerapkan keterampilan, kesempatan meningkatkan 
keterampilan, ketersediaan SOP/peraturan, dan kesempatan unjuk kemampuan. 
Untuk jelasnya dapat dilihat tanggapan responden pada Tabel 4.5 berikut: 
Rentang 
Banyak Kelas Interval 
500- 100 
5 
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Tabel 4.5 
Pendapat Karyawan terhadap atribut dimensi restrukturisasi 
Dimensi 
Kualitas 
Total 
SS S CS TS STS 
R
 E
 S
 T
 R
 U
 K
 T
 U
 R
 I S
 A
 S
 I 
1 25 59 17 3   104 
% 24% 56,7% 16,3% 2,9%   100% 
Nilai 125 236 51 6   418 
2 19 68 9 8   104 
% 18,3% 65,4% 8,7% 7,7%   100% 
Nilai 95 340 27 16   478 
3 12 64 24 4   104 
% 11,5% 61,5% 23,1% 3,8%   100% 
Nilai 60 256 72 8   396 
4 6 73 21 4   104 
% 5,8% 70,2% 20,2% 3,8%   100% 
Nilai 30 292 63 8   393 
5 38 46 17 3   104 
% 36,5% 44,2% 16,3% 2,9%   100% 
Nilai 190 184 51 6   431  
Sumber : data primer yang diolah, 2011 
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Berdasarkan data di atas dapat dilihat bahwa restrukturisasi kerja yang 
dirasakan karyawan sudah sangat baik hal itu di buktikan dengan nilai persepsi 
karyawan terhadap atribut tersebut , untuk pernyatan pertama (1) sebanyak 
24% memiliki persepsi sangat setuju, 56,7% menyatakan setuju, 16,3% 
menyatakan cukup setuju, dan 2,9% mengatakan tidak setuju. Untuk 
pernyataan kedua (2) sebanyak 18,3% memiliki persepsi sangat setuju, 65,4% 
menyatakan setuju, 8,7% menyatakan cukup setuju, dan 7,7 % mengatakan 
tidak setuju. Untuk pernyataan ketiga (3) sebanyak 11,5% memiliki persepsi 
sangat setuju, 61,5% menyatakan setuju, 23,1% menyatakan cukup setuju, dan 
3,8 % mengatakan tidak setuju.  Untuk pernyataan keempat (4) sebanyak 5,8% 
memiliki persepsi sangat setuju, 70,2% menyatakan setuju, 20,2% menyatakan 
cukup setuju, dan 3,8 % mengatakan tidak setuju. Untuk pernyataan kelima (5) 
sebanyak 36,5% memiliki persepsi sangat setuju, 44,2% menyatakan setuju, 
16,3% menyatakan cukup setuju, dan 2,9% mengatakan tidak setuju. Untuk 
pernyataan (1) diperoleh nilai sebesar 418 yang berarti baik karena berada pada 
range 340–419. Untuk pernyataan (2) diperoleh nilai sebesar 478 yang berarti 
sangat baik karena berada pada range 420–500. Untuk pernyataan (3) diperoleh 
nilai 396 yang berarti baik karena berada pada range 340–419. Untuk pernyataan 
(4) diperoleh nilai 393 yang berarti baik karena berada pada range 340–419. Dan 
untuk pernyataan (5) diperoleh nilai 431 yang berarti sangat baik karena berada 
pada range 420–500.  
b. Partisipasi (X2) 
Partisipasi diukur dengan melihat kemampuan meningkatkan komunikasi 
internal dan kelompok, kemampuan meningkatkan koordinasi, kemampuan 
meningkatkan kapabilitas, dan kemampuan melibatkan diri dalam proses 
47 
 
 
pembuatan berbagai keputusan organisasional secara proporsional. Untuk 
jelasnya dapat dilihat tanggapan responden pada Tabel 4.6. berikut: 
 
 
 
Tabel 4.6. 
Presepsi Karyawan terhadap atribut dimensi partisipasi kerja 
Dimensi 
Kualitas 
Total 
SS S CS TS STS 
P
 A
 R
 T
 I S
 I P
 A
 S
 I 
1 15 78 11     104 
% 10,6% 75% 14,4%     100% 
Nilai 75 312 33     420 
2 9 73 20 2   104 
% 8,7% 70,2% 19,2% 1,9%   100% 
Nilai 45 365 60 4   474 
3 16 67 19 2   104 
% 15,4% 64,4% 18,3% 1,9%   100% 
Nilai 80 268 57 4   409 
4 9 51 39 5   104 
% 8,7% 49% 37,5% 4,8%   100% 
Nilai 45 204 117 10   376 
5 13 66 21 4   104 
% 12,5% 63,5% 20,2% 3,8%   100% 
Nilai 65 264 63 8   400 
Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah 2011 
 
Berdasarkan data di atas dapat dilihat bahwa Partisipasi yang dirasakan 
karyawan sudah baik hal itu di buktikan dengan nilai persepsi karyawan terhadap 
atribut tersebut, untuk pernyataan pertama (1) sebanyak 10,6% memiliki 
persepsi sangat setuju, 75% menyatakan setuju, dan 14,4% menyatakan 
cukup setuju. Untuk pernyataan kedua (2) sebanyak 8,7% memiliki persepsi 
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sangat setuju, 70,2% menyatakan setuju, 19,2% menyatakan cukup setuju, dan 
1,9% mengatakan tidak setuju. Untuk pernyataan ketiga (3) sebanyak 15,4% 
memiliki persepsi sangat setuju, 64,4% menyatakan setuju, 18,3% menyatakan 
cukup setuju, dan 1,9% mengatakan tidak setuju. Untuk pernyataan keempat (4) 
sebanyak 8,7% memiliki persepsi sangat setuju, 49% menyatakan setuju, 
37,5% menyatakan cukup setuju, dan 4,8% mengatakan tidak setuju. Untuk 
pernyataan kelima (5) sebanyak 12,5% memiliki persepsi sangat setuju, 
63,5% menyatakan setuju, 20,2% menyatakan cukup setuju, dan 3,8% 
mengatakan tidak setuju. Untuk pernyataan (1) diperoleh nilai sebesar 420 yang 
berarti sangat baik karena berada pada range 420–500. Untuk pernyataan (2) 
diperoleh nilai sebesar 474 yang berarti sangat baik karena berada pada range 
420–500. Untuk pernyataan (3) diperoleh nilai 409 yang berarti baik karena 
berada pada range 340–419. Untuk pernyataan (4) diperoleh nilai 376 yang 
berarti baik karena berada pada range 340–419. Dan untuk pernyataan (5) 
diperoleh nilai 400 yang berarti baik karena berada pada range 340–419.  
 
c. Sistem Imbalan (X3) 
Sistem imbalan diukur dengan melihat kebutuhan hidup, jaminan 
kelangsungan bekerja/penghasilan, kesesuaian imbalan dengan tugas dan 
tanggung jawab, kesesuaian gaji dengan kebutuhan karyawan dan peranan 
pekerjaan/penghasilan yang diperoleh bagi ekonomi keluarga karyawan. Untuk 
jelasnya dapat dilihat tanggapan responden pada Tabel 4.7. berikut: 
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Tabel 4.7. 
Presepsi Karyawan terhadap atribut dimensi sistem imbalan 
Dimensi 
Kualitas 
Total 
SS S CS TS STS 
S
 I S
 T
 E
 M
  I M
 B
 A
 L
 A
 N
  
1 29 67 8     104 
% 27,9% 64,4% 7,7%     100% 
Nilai 145 268 24     437 
2 27 56 19 2   104 
% 26% 53,8% 18,3% 1,9%   100% 
Nilai 135 280 57 4   476 
3 12 64 24 4   104 
% 11,5% 61,5% 23,1% 3,8%   100% 
Nilai 60 256 72 8   396 
4 6 73 21 4   104 
% 5,8% 70,2% 20,2% 3,8%   100% 
Nilai 30 292 63 8   393 
5 38 46 17 3   104 
% 36,5% 44,2% 16,3% 2,9%   100% 
Nilai 190 184 51 6   431 
Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah 2011 
  
Berdasarkan data di atas dapat dilihat bahwa Sistem Imbalan yang dirasakan 
karyawan sudah baik hal itu di buktikan dengan nilai persepsi karyawan terhadap 
atribut tersebut, untuk pernyataan pertama (1) sebanyak 24% memiliki persepsi 
sangat setuju, 56,7% menyatakan setuju, 16,3% menyatakan cukup setuju 
dan 2,9% menyatakan tidak setuju. Untuk pernyataan kedua (2) sebanyak 
18,3% memiliki persepsi sangat setuju, 65,4% menyatakan setuju, 8,7% 
menyatakan cukup setuju, dan 7,7% mengatakan tidak setuju. Untuk 
pernyataan ketiga (3) sebanyak 11,5% memiliki persepsi sangat setuju, 61,5% 
menyatakan setuju, 23,1% menyatakan cukup setuju, dan 3,8% mengatakan tidak 
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setuju. Untuk pernyataan ketiga (4) sebanyak 5,8% memiliki persepsi sangat 
setuju, 70,2% menyatakan setuju, 20,2% menyatakan cukup setuju, dan 3,8% 
mengatakan tidak setuju. Untuk pernyataan ketiga (5) sebanyak 36,5% memiliki 
persepsi sangat setuju, 44,2% menyatakan setuju, 16,3% menyatakan cukup 
setuju, dan 2,9% mengatakan tidak setuju. Untuk pernyataan (1) diperoleh nilai 
sebesar 418 yang berarti baik karena berada pada range 340–419. Untuk 
pernyataan (2) diperoleh nilai sebesar 478 yang berarti sangat baik karena berada 
pada range 420–500. Untuk pernyataan (3) diperoleh nilai 396 yang berarti baik 
karena berada pada range 340–419. Untuk pernyataan (4) diperoleh nilai 393 
yang berarti baik karena berada pada range 340–419. Dan untuk pernyataan (5) 
diperoleh nilai 431 yang berarti baik karena berada pada range 340–419. 
d. Lingkungan Kerja (X4) 
Lingkungan kerja diukur dengan melihat kondisi keamanan lingkungan kerja, 
jaminan kebersihan dan kesehatan lingkungan kerja, kondisi umum 
kenyamanan di lingkungan kerja, jaminan keselamatan kerja, serta dukungan 
kondisi lingkungan terhadap keberhasilan kerja. Untuk jelasnya dapat dilihat 
tanggapan responden pada Tabel 4.8. berikut: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tabel 4.8. 
Presepsi Karyawan terhadap atribut dimensi lingkungan kerja 
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Dimensi KUALITAS Total 
SS S CS TS STS 
L
 I N
 G
 K
 U
 N
 G
 A
 N
  K
 E
 R
 J
 A
 
1 14 78 12     104 
% 13,5% 75% 11,5%     100% 
Nilai 70 312 36     418 
2 28 68 8     104 
% 26,9% 65,4% 7,7%     100% 
Nilai 140 272 24     436 
3 8 52 36 6 2 104 
% 7,7% 50% 34,6% 5,8% 1,9% 100% 
Nilai 40 208 108 12 2 370 
4 16 40 41 7   104 
% 15,4% 38,5% 39,4% 6,7%   100% 
Nilai 80 160 123 14   377 
5 20 31 29 18 6 104 
% 19,2% 29,8% 27,9% 17,3% 5,8% 100% 
Nilai 100 124 87 36 6 353 
Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah 2011 
Berdasarkan data di atas dapat dilihat bahwa Lingkungan Kerja yang 
dirasakan karyawan sudah baik hal itu di buktikan dengan nilai persepsi karyawan 
terhadap atribut tersebut, untuk pernyataan pertama (1) sebanyak 13,5% 
memiliki persepsi sangat setuju, 75% menyatakan setuju, dan 11,5% 
menyatakan cukup setuju. Untuk pernyataan kedua (2) sebanyak 26,9% 
memiliki persepsi sangat setuju, 65,4% menyatakan setuju, dan 7,7% menyatakan 
cukup setuju. Untuk pernyataan ketiga (3) sebanyak 7,7% memiliki persepsi 
sangat setuju, 50% menyatakan setuju, 34,6% menyatakan cukup setuju, 5,8% 
mengatakan tidak setuju dan 1,9% mengatakan sangat tidak setuju. Untuk 
pernyataan keempat (4) sebanyak 15,4% memiliki persepsi sangat setuju, 
38,5% menyatakan setuju, 39,4% menyatakan cukup setuju, dan 6,7% 
mengatakan tidak setuju. Untuk pernyataan kelima (5) sebanyak 19,2% 
memiliki persepsi sangat setuju, 29,8% menyatakan setuju, 27,9% menyatakan 
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cukup setuju, 17,3% mengatakan tidak setuju dan 5,8 mengatakan sangat tidak 
setuju. Untuk pernyataan (1) diperoleh nilai sebesar 418 yang berarti baik karena 
berada pada range 340–419. Untuk pernyataan (2) diperoleh nilai sebesar 436 yang 
berarti sangat baik karena berada pada range 420–500. Untuk pernyataan (3) 
diperoleh nilai 370 yang berarti baik karena berada pada range 340–419. Untuk 
pernyataan (4) diperoleh nilai 377 yang berarti baik karena berada pada range 
340–419. Dan untuk pernyataan (5) diperoleh nilai 353 yang berarti baik karena 
berada pada range 340–419.  
e. Kinerja Karyawan (Y) 
Kinerja karyawan merupakan kesuksesan seseorang di dalam melaksanakan 
suatu pekerjaan. Kinerja diukur melalui kualitas, kuantitas, pengetahuan dan 
keterampilan, ketepatan waktu, serta komunikasi. Untuk jelasnya dapat dilihat 
tanggapan responden pada Tabel 4.9. berikut: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tabel 4.9. 
Presepsi Karyawan terhadap atribut dimensi kinerja 
Dimensi 
Kualitas 
Total 
SS S CS TS STS 
K
 I N
 E
 R
 J
 A
    
K
 A
 R
 Y
 A
 W
 A
 
N
 
1 33 63 8     104 
% 31,7% 60,6% 7,7%     100% 
Nilai 165 252 24     441 
2 16 71 17     104 
% 15,4% 68,3% 16,3%     100% 
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Nilai 80 355 51     486 
3 48 53 3     104 
% 46,2% 51% 2,9%     100% 
Nilai 240 212 9     461 
4 36 58 10     104 
% 34,6% 55,8% 9,6%     100% 
Nilai 180 232 30     442 
5 28 65 11     104 
% 26,9% 62,5% 10,6%     100% 
Nilai 140 260 33     433 
6 28 54 20 2   104 
% 26,9% 51,9% 19,2% 1,9%   100% 
Nilai 140 216 60 4   420 
7 16 73 15     104 
% 15,4% 70,2% 14,4%     100% 
Nilai 80 365 45     490 
8 29 64 11     104 
% 27,9% 61,5% 10,6%     100% 
Nilai 145 256 33     434 
9 18 72 14     104 
% 17,3% 69,2% 13,5%     100% 
Nilai 90 288 42     420 
10 7 64 31 2   104 
% 6,7% 61,5% 29,8% 1,9%   100% 
Nilai 35 256 93 4   388 
Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah 2011 
Berdasarkan data di atas dapat dilihat bahwa Kinerja yang dirasakan karyawan 
sudah sangat baik hal itu di buktikan dengan nilai persepsi karyawan terhadap 
atribut tersebut, untuk pernyataan pertama (1) sebanyak 31,7% memiliki 
persepsi sangat setuju, 60,6% menyatakan setuju, dan 7,7% menyatakan 
cukup setuju dan untuk pernyataan kedua (2) sebanyak 15,4% memiliki persepsi 
sangat setuju, 68,3% menyatakan setuju, 16,3%  dan menyatakan cukup setuju. 
Untuk pernyataan ketiga (3) sebanyak 46,2% memiliki persepsi sangat setuju, 
51% menyatakan setuju, 2,9%  dan menyatakan cukup setuju. Untuk pernyataan 
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keempat (4) sebanyak 34,6% memiliki persepsi sangat setuju, 55,8% 
menyatakan setuju, 9,9% dan menyatakan cukup setuju. Untuk pernyataan 
kelima (5) sebanyak 26,9% memiliki persepsi sangat setuju, 62,5% 
menyatakan setuju, dan 10,6% menyatakan cukup setuju. Untuk pernyataan 
keenam (6) sebanyak 26,9% memiliki persepsi sangat setuju, 51,9% menyatakan 
setuju, 19,2% menyatakan cukup setuju, dan 1,9% mengatakan tidak setuju. 
Untuk pernyataan ketujuh (7) sebanyak 15,4% memiliki persepsi sangat 
setuju, 70,2% menyatakan setuju, dan 14,4% menyatakan cukup setuju. Untuk 
pernyataan kedelapan (8) sebanyak 27,9% memiliki persepsi sangat setuju, 
61,5% menyatakan setuju, dan 10,6% menyatakan cukup setuju. Untuk 
pernyataan kesembilan (9) sebanyak 17,3% memiliki persepsi sangat setuju, 
69,2% menyatakan setuju, dan 13,5% menyatakan cukup setuju. Untuk 
pernyataan kesepuluh (10) sebanyak 6,7% memiliki persepsi sangat setuju, 
61,5% menyatakan setuju, 29,8% menyatakan cukup setuju, dan 1,9% 
menyatakan tidak setuju. 
Untuk pernyataan (1) diperoleh nilai sebesar 441 yang berarti sangat baik karena 
berada pada range 420–500. Untuk pernyataan (2) diperoleh nilai sebesar 486 yang 
berarti sangat baik karena berada pada range 420–500. Untuk pernyataan (3) 
diperoleh nilai 461 yang berarti sangat baik karena berada pada range 420–500. 
Untuk pernyataan (4) diperoleh nilai 442 yang berarti sangat baik karena berada 
pada range 420–500. Untuk pernyataan (5) diperoleh nilai 433 yang berarti 
sangat baik karena berada pada range 420–500. Untuk pernyataan (6) diperoleh 
nilai sebesar 420 yang berarti sangat baik karena berada pada range 420–500. 
Untuk pernyataan (7) diperoleh nilai sebesar 490 yang berarti sangat baik karena 
berada pada range 420–500. Untuk pernyataan (8) diperoleh nilai 434 yang 
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berarti sangat baik karena berada pada range 420–500. Untuk pernyataan (9) 
diperoleh nilai 420 yang berarti sangat baik karena berada pada range 420–500. 
Dan untuk pernyataan (10) diperoleh nilai 388 yang berarti baik karena berada 
pada range 340–419. 
4.2.  Uji Validitas Dan Uji Reliabilitas 
4.2.1 Uji Validitas 
Analisis data diawali dengan uji validitas. Validitas adalah suatu alat ukur yang 
menunjukkan kesesuaian alat ukur tersebut yaitu item-item pertanyaan dalam 
kuesioner, dengan apa yang ingin diukur. Oleh karenanya, semua item pertanyaan 
yang telah digunakan dalam penelitian sebelumnya. 
Uji validitas bertujuan untuk memastikan bahwa masing-masing pertanyaan akan 
memiliki nilai korelasi. Dimana suatu butir pertanyaan valid yang digunakan nilai r 
tabel.  Dimana nilai r tabel dapat dicari dengan menggunakan persamaan: 
R tabel = jumlah responden (n) – 2  
R tabel = 104 – 2 = 102 
Pada uji validitas, variable dinyatakan valid, bila nilai r hitung < r tabel. Dengan 
demikian semua variable dapat dinyatakan valid, karena masing-masing variable yang 
diuji memiliki koefisien korelasi (r hitung) lebih besar dari r tabel (0,193). Berikut ini 
disajikan hasil uji validitas dengan mengunakan SPSS berikut ini : 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Validitas 
Variabel Indikator Nilai R 
R 
standard 
Ket 
Kinerja (Y) 
Sikap/sisi pandang 0,723 0,193 Valid 
Kerajinan berkerja 0,512 0,193 Valid 
Persiapan bertugas 0,530 0,193 Valid 
Orientasi bekerja 0,723 0,193 Valid 
Tuntutan keberhasilan 0,784 0,193 Valid 
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Target kerja 0,562 0,193 Valid 
Keseriusan dalam bekerja 0,441 0,193 Valid 
Sifat penasaran 0,672 0,193 Valid 
Ambisi 0,685 0,193 Valid 
Kepercayaan diri 0,249 0,193 Valid 
Restrukturisasi 
(X1) 
Pengaturan jadwal kerja 0,558 0,193 Valid 
Kesempatan menerapkan 
keterampilan 
0,654 0,193 Valid 
Kesempatan meningkatkan 
keterampilan 0,850 
0,193 Valid 
Ketersediaan SOP, peraturan, 
pengarahan, bimbingan 0,834 
0,193 Valid 
Kesempatan unjuk kemampuan 0,594 0,193 Valid 
Partisipasi (X2) Kemampuan meningkatkan 
komunikasi internal dan kelompok 0,458 0,193 Valid 
Kemampuan meningkatkan 
koordinasi 
0,615 0,193 Valid 
Kemampuan meningkatkan 
komunikasi 
0,623 0,193 Valid 
 Kemampuan meningkatkan 
kapabilitas 
0,518 0,193 Valid 
Kemampuan melibatkan diri 
dalam proses pembuatan berbagai 
keputusan organisasional secara 
proporsional 
0,505 0,193 Valid 
Sistem 
Imbalan(X3) 
Kebutuhan hidup 0,457 0,193 Valid 
Jaminan kelangsungan 
bekerja/penghasilan 
0,506 0,193 Valid 
Kesesuaian imbalan dengan tugas 
dan tanggung jawab 
0,701 
0,193 
Valid 
Kesesuaian gaji dengan 
kebutuhan pekerja 
0,691 0,193 Valid 
Peranan pekerjaan/penghasilan 
yang diperoleh bagi ekonomi 
keluarga pekerja 
0,759 0,193 Valid 
Lingkungan (X4) Kondisi keamanan lingkungan 
kerja 
0,249 0,193 Valid 
Jaminan kebersihan dan 
kesehatan lingkungan kerja 
0,250 0,193 
Valid 
Kondisi umum kenyamanan di 
lingkungan kerja 
0,409 0,193 Valid 
Jaminan keselamatan kerja 0,621 0,193 Valid 
Dukungan kondisi lingkungan 
terhadap keberhasilan kerja 
0,607 0,193 Valid 
  
Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah 2011 
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Berdasarkan atas Hasil uji validitas, maka dapat disimpulkan bahwa data kuesioner 
yang digunakan valid karena nilai tabel r masing-masing koefisien di atas 0,193. 
 
4.2.2.  Uji Reliabilitas 
Reliabilitas (reliability) adalah tingkat seberapa besar suatu alat ukur mengukur 
dengan stabil dan konsisten. Besarnya tingkat reliabilitas ditunjukkan oleh 
koefisiennya, yaitu koefisien reliabilitas. Pengujian reliabilitas dilakukan dengan 
menggunakan cronbach alpha. Koefisien cronbach alpha yang lebih dari 0,60 
menunjukkan keandalan (reliabilitas) instrumen. Hasil pengujian reliabilitas tampak 
pada table sebagai berikut: 
.TABEL 4.11 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel 
Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 
Cronbach's standar Keterangan 
X1 0,865 0,60 Reliabel 
X2 0,768 0,60 Reliabel 
X3 0,823 0,60 Reliabel 
X4 0,624 0,60 Reliabel 
Y 0,868 0,60 Reliabel 
 
Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah 2011 
Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan seperti nampak pada tabel 4.11 di atas 
bahwa dari semua pertanyaan dalam kuesioner diperoleh semua pertanyaan reliabel 
dengan standar Cronbach Alpha yang digunakan adalah 0,60. 
 
4.3 Metode Analisis Data 
4.3.1 Hasil Analisis Regresi Berganda 
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Berdasarkan data penelitian yang dikumpulkan baik untuk variable terikat (Y) maupun 
Variabel bebas (X1, X2, X3, X4) yang diolah dengan menggunakan bantuan program 
SPSS version 20.0 for windows, maka diperoleh hasil perhitungan regresi linear 
berganda sebagai berikut : 
 
 
 
 
Tabel 4.12 
Hasil Analisis Regresi Berganda 
Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah 2011 
Pada tabel korelasi menunjukkan suatu hubungan. Korelasi antara Kinerja karyawan 
dengan restrukturisasi (X1), Kinerja karyawan dengan Partisipasi (X2), Kinerja 
karyawan dengan Sistem imbalan (X3), dan Kinerja karyawan dengan Lingkungan 
kerja (X4). 
Dari tabel di atas dapat diperoleh persamaan regresi linear sebagai berikut : 
 Y= 9,340 + (-0,977) X1 + 0,265 X2 + 1,996 X3 + 0,319 X4                 (4.1) 
Variabel Penelitian Koefisien 
Regresi 
Nilai t Signifikansi 
(Constan) 9,340 3,599 0,001 
Restrukturisasi (X1) -0,977 -7,385 0,000 
Partispasi (X2) 0,265 2,848 0,005 
Sistem Imbalan (X3) 1,996 13,619 0,000 
Lingkungan Kerja (X4) 0,319 3,888 0,000 
R                                                                         0,867 
R2                                                                         0,752 
F test                                                                  74,994 
F Sig                                                                    0,000 
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Persamaan regresi di atas terdapat nilai 0 atau nilai konstanta sebesar 9,340. Hal ini 
menunjukkan bahwa jika variabel independen dianggap konstan, maka 
renstrukturisasi, partisipasi, sistem imbalan dan lingkungan berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan  adalah sebesar 9,340. 
Selain itu persamaan regresi linier berganda di atas, terdapat nilai koefisien regresi 
variabel bebas X adalah positif. Nilai koefisien X yang positif artinya apabila terjadi 
perubahan pada variabel X, akan menyebabkan perubahan secara searah pada 
variabel Y. 
Koefisien Regresi X1 (Restrukturisasi) sebesar -0,977 yang berarti setiap penurunan 
Quality of Work Life (QWL) pada variable X1 (Restrukturisasi), akan memberikan 
pengaruh terhadap kenaikan Y (Kinerja karyawan) sebesar -0,977 satuan, dengan 
asumsi bahwa variabel lain dianggap konstan.  
Koefisien Regresi X2 (Partisipasi) sebesar 0,265 yang berarti bahwa jika X2 
(Partisipasi)  naik sebesar satu satuan, akan memberikan pengaruh terhadap Y 
(Kinerja karyawan) sebesar 0,265 satuan, dengan asumsi bahwa variabel lain 
dianggap konstan.  
Koefisien Regresi X3 (Sistem imbalan) sebesar 1,966 yang berarti bahwa jika X3 
(Sistem imbalan)  naik sebesar satu satuan, akan memberikan pengaruh terhadap Y 
(Kinerja karyawan) sebesar 1,966 satuan, dengan asumsi bahwa variabel lain 
dianggap konstan.  
Koefisien Regresi X4 (Lingkungan kerja) sebesar 0,319 yang berarti bahwa jika X4 
(Lingkungan kerja)  naik sebesar satu satuan, akan memberikan pengaruh terhadap Y 
(Kinerja karyawan) sebesar 0,319 satuan, dengan asumsi bahwa variabel lain 
dianggap konstan.   
4.3.2. Pengujian Hipotesis 
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Pengujian hipotesis digunakan untuk menguji adanya pengaruh Quality of Work Life 
(QWL) terhadap Kinerja karyawan PT. Bank Sulselbar. Pengujian dilakukan secara 
parsial dengan menggunakan uji – t dan secara simultan dengan menggunakan uji – F. 
 
1. Uji Parsial (Uji t) 
Uji parsial digunakan untuk melihat sejauh mana pengaruh secara parsial masing-
masing variabel Quality of Work Life (QWL) yang terdiri dari variabel restrukturisasi, 
partisipasi, system imbalan, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, pada 
tingkat signifikansi () = 0,05 (5%). 
 Hasil uji parsial (uji t) yang tercantum pada tabel 4.12 dapat dijelaskan sebagai 
berikut : 
a. Menentukan HO diterima atau ditolak. Dari output regresi pada SPSS 
telah di dapatkan nilai thitung variable bebas restrukturisasi kerja sebesar 
-7,385, partisipasi kerja sebesar 2,848, sistem imbalan sebesar 13,619, 
dan lingkungan kerja sebesar 3,888. Selanjutnya dibandingkan dengan 
ttabel yang didapatkan pada tingkat signifikansi tertentu dengan nilai Dk = 
N – 2. Dalam penelitian ini ditentukan  pengujian dua sisi (two tailed) 
dengan tingkat signifikansi adalah 5% dan Dk = 104 – 2 = 102, sehingga 
dengan demikian dapat ditentukan nilai ttabel adalah 1,983 dapat dilihat 
pada lampiran titik persentase distribusi t. 
b. Nilai thitung restrukturisasi kerja sebesar -7,385 < ttabel  1,983 maka dapat 
ditentukan bahwa HO diterima dan Ha ditolak. Dengan demikian 
disimpulkan tidak terdapat pengaruh yang nyata antara variabel 
restrukturisasi kerja terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan tingkat 
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signifikan, apabila tingkat signifikan berada di bawah atau lebih kecil dari 
5%, maka variabel berpengaruh terhadap variabel dependen dan 
begitupula sebaliknya. Dari hasil penelitian diperoleh tingkat 
singnifikan sebesar 0,000 < 0,05. Jadi dapat dikatakan bahwa tingkat 
signifikan variabel restrukturisasi kerja berada di bawah standar, 
artinya variabel ini memiliki pengaruh yang negative terhadap variabel 
dependen. 
c. Nilai thitung partisipasi kerja sebesar 2,848 > ttabel  1,983 maka dapat 
ditentukan bahwa HO ditolak dan Ha diterima. Dengan demikian 
disimpulkan terdapat pengaruh antara variabel partisipasi kerja 
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan tingkat signifikan, apabila 
tingkat signifikan berada di bawah atau lebih kecil dari 5%, maka 
variabel berpengaruh terhadap variabel dependen dan begitupula 
sebaliknya. Dari hasil penelitian diperoleh tingkat singnifikan sebesar 
0,005 < 0,05. Jadi dapat dikatakan bahwa tingkat signifikan variabel 
partisipasi kerja berada di bawah standar, artinya variabel ini memiliki 
pengaruh terhadap variabel dependen. 
d. Nilai thitung sistem imbalan sebesar 13,619 > ttabel  1,983 maka dapat 
ditentukan bahwa HO ditolak dan Ha diterima. Dengan demikian 
disimpulkan terdapat pengaruh antara variabel sistem imbalan 
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan tingkat signifikan, apabila 
tingkat signifikan berada di bawah atau lebih kecil dari 5%, maka 
variabel berpengaruh terhadap variabel dependen dan begitupula 
sebaliknya. Dari hasil penelitian diperoleh tingkat singnifikan sebesar 
0,000 < 0,05. Jadi dapat dikatakan bahwa tingkat signifikan variabel 
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sistem imbalan berada di bawah standar, artinya variabel ini memiliki 
pengaruh terhadap variabel dependen. 
e. Nilai thitung lingkungan kerja sebesar 3,888 > ttabel  1,983 maka dapat 
ditentukan bahwa HO ditolak dan Ha diterima. Dengan demikian 
disimpulkan terdapat pengaruh antara variabel lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan tingkat signifikan, apabila 
tingkat signifikan berada di bawah atau lebih kecil dari 5%, maka 
variabel berpengaruh terhadap variabel dependen dan begitupula 
sebaliknya. Dari hasil penelitian diperoleh tingkat singnifikan sebesar 
0,000 < 0,05. Jadi dapat dikatakan bahwa tingkat signifikan variabel 
lingkungan kerja berada di bawah standar, artinya variabel ini memiliki 
pengaruh terhadap variabel dependen. 
Berkaitan dengan hasil tersebut, diperoleh bahwa variabel bebas yang paling 
berpengaruh adalah variabel sistem imbalan, dengan nilai t hitung paling besar, yaitu 
sebesar 13,619, hal ini menunjukkan sistem imbalan pada PT. Bank Sulselbar 
memuaskan dan memberi pengaruh terhadap kinerja karyawan. 
2. Uji Simultan (Uji F) 
Uji simultan digunakan untuk menguji hipotesis tentang pengaruh Quality of Work Life 
(QWL) yang terdiri atas variabel restrukturisasi, partisipasi, sistem imbalan, dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT. Bank Sulselbar. Untuk menentukan 
apakah HO ditolak atau diterima, maka Fhitung dibandingkan dengan Ftabel pada tingkat 
signifikansi 0,05 (5%), dengan Dk Pembilang = k dan Dk Penyebut= N – k – 1. Maka 
dilakukan pengujian dari regresi antara variable bebas (restrukturisasi, partisipasi, 
sistem imbalan, dan lingkungan kerja) terhadap variable terikat (kinerja karyawan) 
pada tingkat signifikansi 5%. Jumlah sampel (N) adalah 104 dan jumlah variabel 
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bebas/idependent (k) adalah 4, sehingga dapat diketahui Dk Pembilang = k = 4 dan Dk 
Penyebut= 104 – 4 – 1 = 99. Maka didapatkan nilai F tabel sebesar 2,46. Hal ini berarti 
Fhitung > Ftabel (74,994 > 2,46) signifikan. Maka perhitungan tersebut menunjukan bahwa 
variabel Quality of Work Life yang terdiri dari restrukturisasi, partisipasi, sistem 
imbalan, dan lingkungan kerja secara simultan mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap variabel kinerja karyawan PT. Bank Sulselbar. 
3. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui berapa besarnya persentase 
pengaruh variabel restrukturisasi, partisipasi, sistem imbalan, dan lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan. Hasil koefisien determinasi dapat dilihat pada tabel 4.12 
sebesar 0,752, artinya variabel bebas yang terdiri dari variabel restrukturisasi, 
partisipasi, sistem imbalan, dan lingkungan kerja secara bersama-sama mempunyai 
kontribusi sebesar 75,2% terhadap kinerja karyawan PT. Bank Sulselbar sedangkan 
sisanya sebesar 24,8% merupakan pengaruh dari faktor lain yang tidak diangkat dalam 
penelitian ini. 
4.4 Pembahasan 
Adanya pengaruh secara serempak Quality of Work Life terhadap kinerja 
menunjukan adanya komitmen karyawan terhadap kehidupan kerja untuk 
mencapai tujuan perusahaan secara bersama-sama (bernardin, 1993:251). 
Konsep Quality of Work Life merupakan faktor penilaian yang merefleksikan persepsi 
karyawan terhadap empat dimensi spesifik dari kualitas kehidupan kerja yaitu: 
1. Pengaruh variabel restrukturisasi terhadap kinerja karyawan. 
Restrukturisasi berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. 
Restrukturisasi merupakan perbaikan  kinerja dari PT. Bank Sulselbar, seperti 
Pengaturan jadwal kerja, Kesempatan menerapkan keterampilan, Kesempatan 
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meningkatkan keterampilan, Ketersediaan SOP, peraturan, pengarahan, bimbingan 
dan Kesempatan unjuk kemampuan. Restrukturisasi ini bisa memengaruhi 
kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat dari sebagian besar responden yang 
menyatakan persetujuannya, artinya Restrukturisasi pada PT. Bank Sulselbar belum 
sesuai dengan keinginan karyawan.  
2. Pengaruh variabel partisipasi terhadap kinerja karyawan. 
Partisipasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Partisipasi merupakan 
kesempatan karyawan yang diberikan perusahaan dalam mengambil suatu 
keputusan dan tanggung jawab terhadap pekerjaannya di PT. Bank Sulselbar, seperti 
kemampuan meningkatkan komunikasi internal dan kelompok, kemampuan 
meningkatkan koordinasi, kemampuan meningkatkan komunikasi, kemampuan 
meningkatkan kapabilitas, dan kemampuan melibatkan diri dalam proses pembuatan 
berbagai keputusan organisasional secara proporsional. Hal ini berarti perusahaan 
memberikan dukungan secara tepat semenjak saat pertama. Semakin tinggi tingkat 
partisipasi kerja, maka akan mempengaruhi kinerja karyawan PT. Bank Sulselbar. 
 
 
3. Pengaruh variabel sistem imbalan terhadap kinerja karyawan. 
Sistem imbalan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Sistem imbalan 
merupakan kesempatan karyawan untuk memperoleh upah dan tunjangan di dalam 
suatu perusahaan sesuai dengan pekerjaan yang dijalani. Sistem imbalan di sini 
dapat berarti kesesuaian gaji dengan kebutuhan pekerja dan peranan 
pekerjaan/penghasilan yang diperoleh bagi ekonomi keluarga pekerja. Semakin 
tinggi sistem imbalan yang diperoleh para karyawan maka akan memengaruhi kinerja 
karyawan PT. Bank Sulselbar. 
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4. Pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 
Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Lingkungan 
kerja merupakan kondisi keamanan lingkungan kerja, jaminan kebersihan dan 
kesehatan lingkungan kerja, kondisi umum kenyamanan di lingkungan kerja, 
jaminan keselamatan kerja, serta dukungan kondisi lingkungan terhadap 
keberhasilan kerja. Semakin baik Lingkungan kerja yang diperhatikan oleh para 
karyawan, maka akan memengaruhi kinerja karyawan PT. Bank Sulselbar. 
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BAB V 
PENUTUP 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisa data dan pembahasan hasil penelitian yang telah 
dijabarkan sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan bahwa: 
1. Berdasarkan hasil uji simultan bahwa Quality of Work Life (QWL)  yang dilihat 
dari 4 dimensi; restrukturisasi, partisipasi, sistem imbalan, dan lingkungan kerja 
mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Bank Sulselbar. 
sedangkan berdasarkan hasil uji parsial menunjukkan bahwa variabel 
partisipasi, sistem imbalan, dan lingkungan kerja yang paling berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan variabel retrukturisasi 
berpengaruh negatif.  
2. Dari ke-4 (keempat) dimensi Quality of Work Life (QWL), yang memberikan 
pengaruh paling dominan adalah dimensi sistem imbalan. Dilihat dari nilai 
koefisien regresi paling besar dari keempat variabel di atas. 
5.2. Saran  
Berdasarkan hasil kesimpulan yang telah dikemukakan di atas, maka dapat 
disajikan beberapa saran-saran yaitu sebagai berikut : 
1. Disarankan kepada pihak manajemen perusahaan agar dalam meningkatkan 
Quality of Work Life (QWL) maka perlu ditingkatkan restrukturisasi kerja karyawan 
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dan selain itu perlu didukung dengan partisipasi berkerja dalam penanganan 
pekerjaan. 
2. Disarankan pula untuk penelitian selanjutnya agar dapat menambah variabel lain 
diantaranya variabel supervisi, pelatihan, dan faktor sosial melekat disamping 
variabel Quality of Work Life (QWL) terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank 
Sulselbar. 
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